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1 Innledning  
1.1 Presentasjon av problemstillingen 
Det er et særlig styrket stillingsvern i norsk rett for ansatte som må være fraværende fra 
arbeid fordi de er syke. Det alminnelige oppsigelsesvernet er lovfestet i arbeidsmiljøloven 
(aml.) § 15-7, mens det særlige vernet knyttet til sykefravær er lovfestet i § 15-8. 
Begrunnelsen bak dette særlige stillingsvernet er at syke arbeidstakere skal slippe å 
bekymre seg for å miste arbeid og inntekt, i tillegg til vanskelighetene som sykdommen gir. 
Det er bred enighet om et slikt stillingsvern i Norge. 
 
På den annen side går det imidlertid en grense for hvor mye et sykefravær kan belastes 
arbeidsgiver og kolleger. Og det sterke stillingsvernet gjelder kun for en bestemt periode. 
For enkelte ansatte med stadig tilbakevendende og høyt sykefravær, vil en bedre løsning 
kunne være omplassering til annen stilling, overgang til annet arbeidssted, eller overføring 
til Arbeids- og velferdsetatens (NAV) ordninger, for eksempel utplassering i 
arbeidsmarkedsbedrift. Oppsigelse fra nåværende stilling kan da bli aktuelt.  
 
Jeg skal i denne oppgaven forsøke å trekke opp grensene for når arbeidsgiver kan gå til 
oppsigelse som følge av arbeidstakers sykefravær, og når hensynet til arbeidstaker veier 
tyngre, slik at en oppsigelse på dette grunnlag vil underkjennes av domstolene.  
1.2 Problemstillingens aktualitet 
Regjeringen har de siste årene jobbet aktivt for å få ned sykefraværet i Norge. Sykefraværet 
har økt jevnt og trutt de siste årene, og har til tross for ulike tiltak økt til 7,6 prosent i fjerde 
kvartal 2009.
1
 Dette er høyere enn gjennomsnittet i EU og OECD-landene, og nå også 
Sverige, som frem til 2009 har ligget over Norge på sykefraværsstatistikken. Som en følge 
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av sykefraværet til tross for ulike tiltak nok en gang økte betydelig, oppnevnte 
Arbeidsdepartementet den 27. november 2009 en ekspertgruppe som skulle vurdere ulike 
administrative tiltak som kunne bidra til å redusere sykefraværet.
2
 Hovedforslaget i 
rapporten gikk ut på iverksetting av en ”aktiverings- og nærværsreform”, med sikte på at 
gradert sykemelding reelt sett skulle bli hovedregelen ved sykefravær. Gruppens rapport 
inngikk i grunnmateriale for de felles drøftingene mellom regjeringen og 
hovedorganisasjonene i arbeidslivet om en ny avtale om Inkluderende Arbeidsliv (IA-
avtalen)
3
 som ble inngått 1. mars 2010. Rapporten førte også til at regjeringen utarbeidet et 
høringsnotat med forslag til endring i arbeidsmiljøloven og folketrygdloven. Forslaget 
hadde høringsfrist den 1. oktober 2010 og er forventet og tre i kraft fra juni 2011.
4
 
  
Revisjonen av IA-avtalen samt forslaget om endring kan imidlertid være momenter som 
har ført til endring i arbeidsmarkedet; det totale sykefraværet ble i 1. kvartal 2010 redusert 
fra 7,8 til 7,0 prosent, og sank i 2. kvartal videre ned til 6,3 prosent. Dette er den største 
nedgangen siden IA-avtalen ble innført i 2001 og ekspertgruppens reform kan være noe av 
bakgrunnen til nedgangen. Det er imidlertid en god vei igjen til regjeringens mål om et 
totalt sykefravær på 5,6 prosent. 
 
Folketrygdens budsjett for 2011 hva angår bl.a sykepenger, arbeidsavklaringspenger, 
uførepensjon og lignende ytelser utgjør mer enn en tredjedel av det totale statsbudsjettet og 
er på nærmere 326 milliarder kroner.
5
 Dette er en klar indikasjon på at sykefraværet i 
Norge fører til enorme utgifter, både for velferdsstaten så vel som offentlige og private 
virksomheter.  
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3
 Se nærmere om IA-avtalen under pkt. 3.1. 
4
 2010002607/NAKK 
5
 Finansdepartementets budsjett for 2011 
 3 
Noen arbeidstakere er imidlertid fraværende fra arbeidet langt hyppigere og i lengre 
perioder enn den alminnelige arbeidstakeren. Forskning viser at 10 prosent av 
arbeidstakerne står for mer enn 80 prosent av det totale sykefraværet.
6
 Problemstillingen i 
denne avhandlingen skal ikke fokusere på hvilke tiltak som kan redusere sykefravær e.l, 
men den skal gi et bilde av og trekke opp grensene for hvilke rettslige muligheter en 
virksomhet har til å si opp eller omplassere arbeidstakere som følge av langvarig 
sykefravær, og i hvilke tilfeller arbeidstaker har rett til å opprettholde det eksisterende 
arbeidsforholdet. 
1.3 Avgrensing 
Oppgaven avgrenses til kun å gjelde sykefravær som oppsigelsesgrunn i arbeidsforhold 
mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker. Oppgaven omfatter dermed ikke oppsigelse av 
selvstendig næringsdrivende og arbeidsforhold på grunnlag av oppdragskontrakter. Jeg vil 
heller ikke ta for meg arbeidsforhold hvor det er avtalt et særlig oppsigelsesvern, for 
eksempel gjennom en tariffavtale, og heller ikke arbeidsforhold som reguleres av særlover, 
herunder tjenestemannsloven. Oppgaven vil imidlertid omfatte IA-avtalen.  
 
 Oppgaven avgrenses også mot de nærmere grensedragninger av arbeidsgiver- og 
arbeidstakerbegrepet, samt den nærmere definisjonen av begrepet virksomhet. 
 
I oppgaven behandles kun de tilfeller der oppsigelsen kan knyttes til sykefraværet. 
Oppsigelser på grunnlag av andre forhold mens den ansatte er arbeidsufør på grunn av 
sykdom vil derfor ikke bli behandlet selvstendig, men vil indirekte bli berørt i relasjon til 
bevisbyrderegelen i aml. § 15-8.  Det forutsettes at kravene til ”sykdom eller ulykke” jf. 
bestemmelsens første ledd er tilfredsstilt, samt at det gitt rettidig varsel og dokumentasjon 
av sykefraværet jf. tredje ledd. Dette er vilkår som må foreligge for at oppsigelsesvernet får 
anvendelse, dog uten at det har betydning utover dette. 
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Ved oppsigelser utenfor verneperioden vil de alminnelige saksbehandlingsregler om 
drøfting, frister, formkrav ol. få anvendelse. Disse saksbehandlingsreglene vil imidlertid 
ikke bli behandlet her. 
1.4 Den videre fremstilling 
I den videre fremstilling vil først rettskildebildet rundt de aktuelle bestemmelser bli 
behandlet. Dette vil være nødvendig for å avgjøre hvilke rettskilder som er relevante og 
hvilken vekt disse kan tillegges ved vurderingen av oppsigelsesadgangen. IA-avtalen vil bli 
behandlet i et eget kapittel 3. Begrunnelsen bak denne inndelingen er at avtalen etter hvert 
har fått stor praktisk betydning, og vil også måtte tillegges rettslig betydning ved adgangen 
til oppsigelse som følge av sykefravær. I kapittel 4 vil jeg ta for meg hvilke tilfeller som 
faller inn under verneperioden, mens kapittel 5 vil ta for seg den største delen av 
avhandlingen; adgangen til oppsigelse utenfor verneperioden. I kapittel 6 vil jeg forsøke å 
oppsummere og konkludere ut fra problemstillingen. 
2 Rettskildebildet 
2.1 Det rettslige grunnlaget for oppsigelse  
Det rettslige grunnlaget for det særlige oppsigelsesvernet for sykmeldte arbeidstakere er 
aml. § 15-8. Bestemmelsen fastslår at arbeidsgiver ikke kan si opp en sykmeldt 
arbeidstaker de første 12 månedene etter at arbeidsuførheten inntrådte. Bestemmelsen må 
imidlertid suppleres med det alminnelige kravet om saklig oppsigelse i aml. § 15-7. 
 
De nevnte bestemmelser kommer til uttrykk i arbeidsmiljøloven av 2005, men disse er i det 
vesentlige en videreføring av bestemmelsene fra arbeidsmiljøloven av 1977. Begrunnelsen 
og den nærmere redegjørelse for reglene er følgelig kommet til uttrykk i forarbeidene til 
loven av 1977, og det meste av materialet er derfor hentet fra disse. Som følge av dette vil 
det derfor redegjøres for lovhistorikken bak dagens gjeldende rett, da disse vil kunne ha 
betydning for vurderingen av adgangen til oppsigelse. 
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Det vil også nevnes litt om andre rettskilder som kan være relevante ved vurderingen, hva 
som kan sluttes fra dem og hvilken vekt de kan tillegges ved avveiningen. Hvilken vekt 
kildene tillegges i hver enkelt sak vil naturlig nok bero på en konkret helhetsvurdering. 
Praksis viser imidlertid at de forskjellige kildene som oftest vektlegges nokså likt i disse 
typer saker, og jeg vil derfor nøye meg med en generell behandling av kildene slik de oftest 
blir vurdert her, og kun si noe om kildene i avhandlingen der vurderingen avviker fra det 
”normale”.  
2.2 Lovhistorisk bakgrunn 
Det alminnelige oppsigelsesvernet for arbeidstakere i Norge ble først lovfestet i 
Arbeidervernloven av 1936. Det ble med denne loven innført et krav til saklig begrunnelse 
ved oppsigelser, dog uten særskilte krav til oppsigelse som følge av sykefravær. Kravet om 
saklig begrunnelse var et klart brudd med den tidligere rettstilstanden, der det i 
utgangspunktet var fritt opp til arbeidsgiver i private virksomheter om han ville si opp sine 
arbeidstagere. I Rt. 1935 s. 467 uttalte Høyesterett bl.a. at ”… i et arbeidsforhold kan efter 
norsk rett utvilsomt en arbeidsgiver si op folk fra sitt arbeide efter eget skjønn og godtykke 
med lovlig frist, og uten at behøve at angi eller paavise noget forsvarlig grunnlag eller 
nogen grunn overhode – og uten at være underkastet domstolenes kritikk.”  
 
I arbeidervernloven av 1956 ble imidlertid det generelle oppsigelsesvernet forsterket og det 
ble innført en særskilt bestemmelse som beskyttet arbeidstakeren mot oppsigelse under 
sykdom. I lovens § 44 ble det fastslått ar arbeidstakere ikke kunne sies opp på grunnlag av 
sykefravær som var av kortere varighet enn tre måneder. Vernet hindret imidlertid ikke 
oppsigelse ved langvarige sykefravær, og det var et vilkår at arbeidstaker hadde vært ansatt 
i samme bedrift minst to år sammenhengende, for at oppsigelsesvernet skulle kunne gjøres 
gjeldende.  
 
I arbeidsmiljøloven av 1977 ble oppsigelsesvernet ytterligere utvidet. Saklighetskravets 
innhold ble nærmere presisert i bestemmelsens ordlyd og gjennom forarbeidene, i tillegg til 
at oppsigelsesvernet ved sykdom i lovens § 64 ble ytterligere utvidet gjennom en økning av 
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verneperioden fra tre til seks måneder.
 7
 Den lovfestede verneperioden på 6 måneder skulle 
dessuten gjelde alle arbeidstakere, uavhengig av ansettelsestid. I særlige tilfeller der 
arbeidstaker hadde vært ansatt i mer enn fem år, eller arbeidsuførheten skyldtes skade 
oppstått i arbeidsgivers tjeneste, ble oppsigelsesvernet utvidet til 12 måneder. Vernet under 
sykdom ble dermed gjort betydelig sterkere enn tidligere.
8
  
 
I 2006 trådte den nåværende arbeidsmiljøloven i kraft. Denne loven (aml. av 2005) 
videreførte i all hovedsak oppsigelsesvernet som fulgte av 1977, hva gjelder kravet til 
saklig begrunnelse. For oppsigelse under sykdom ble imidlertid vernet utvidet ytterligere, 
den alminnelige verneperioden ble økt fra 6 til 12 måneder. Utvidelsen ble bl.a. begrunnet i 
hensynet til et mer inkluderende arbeidsliv, som også er et av lovens formål jf. aml. § 1-1 
bokstav e. I tillegg måtte verneperioden etter departementets syn være så lang at det er en 
reell mulighet til å gjennomføre tiltak for at arbeidstaker skal kunne komme tilbake til 
arbeidet.
9
 
 
2.3 De øvrige rettskildene 
Av lovhistorikken foran, går det frem at saklighetskravet ble utviklet allerede i 
arbeidervernloven av 1936 og at det særlige oppsigelsesvernet under sykdom ble etablert i 
1956. Det er således en rekke forarbeider som drøfter de to bestemmelsene. Det er 
imidlertid verdt å merke at den grunnleggende debatt om saklighetskravet fant sted i 
Odelstinget.
10
 Kommentarene fra departementet og komité er derfor sparsomme, og 
forarbeidene går i liten grad inn på spørsmål som gjelder rettsanvendelse. Det er derfor 
begrenset hvilken veiledning forarbeidene gir i forhold til tolkning og anvendelse av 
saklighetskravet. Det samme gjelder også bestemmelsen om stillingsvernet under sykdom, 
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dog med en noe større begrunnelse ved utvidelsen av verneperioden i forarbeidene til loven 
av 2005. 
 
Kravet om saklig grunn for oppsigelse er en rettslig standard, og det konkrete 
meningsinnholdet i bestemmelsen må derfor trekkes opp gjennom rettspraksis. Det finnes 
mange avgjørelser rundt saklighetskravet, dog ikke like mange hvor sykdom er grunnlag 
for oppsigelse. Det vil uansett være nødvendig å se hen til rettspraksis for å trekke opp 
grensene for skillet mellom saklige og usaklige oppsigelser.  
 
De fleste avgjørelsene er imidlertid dommer fra herreds- og byretten, et mindre antall 
lagmannsrettsdommer og meget få avgjørelser fra Høyesterett. I tillegg kommer noen 
dommer fra Arbeidsretten, fra den tid denne var ankeinstans i saker om oppsigelse og 
avskjed. Grensene for saklighetskravet er dermed hovedsakelig trukket opp av 
underrettspraksis, en praksis som objektivt sett ikke har særlig stor rettskildemessig vekt. 
Problemene knyttet til denne type materiale knytter seg bl.a annet til den måte premissene 
er formulert på, herunder at det i en del tilfeller fokuseres mer på faktum enn på jus. I 
tillegg blir det ofte nevnt en rekke momenter, uten at det blir sagt noe om hvilken vekt 
hvert enkelt moment har hatt i den konkrete vurderingen. 
 
Likevel kan fokuset på de ulike momentene ha en verdi ved at det skaper en viss klarhet og 
markering omkring de enkelte typer relevante momenter. En slik fokusering kan også gjøre 
det lettere å se hvilke hensyn som bør være av betydning ved vektleggingen av momentene. 
Videre bemerker Eckhoff at det i underrettsavgjørelser hvor avgjørelser sjelden påankes 
videre ”kan praksis bli bestemmende for rettstilstanden innen deres respektive distrikter”.11 
Nettopp slik kan det være i en del av oppsigelsessakene. Det er kun et fåtall av sakene som 
har blitt påanket videre, og det vil derfor være underrettsdommen som blir avgjørende for 
arbeidstakers rettsstilling i de fleste tilfeller. En utredning som er basert på et lite antall 
høyesterettsdommer, ville derfor gitt et nokså ufullstendig bilde av rettskildesituasjonen 
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slik den fortoner seg i praksis. Et annet argument som ofte blir brukt mot underrettspraksis 
som rettskildefaktor, er at det ofte er ufullstendig og tilfeldig hvilke avgjørelser som blir 
publisert og dermed alminnelig kjent. Dette argumentet gjør seg imidlertid i liten grad 
gjeldene overfor oppsigelsespraksis, fordi publisiteten på dette området har vært stor.
12
 De 
aller fleste avgjørelser er publisert helt tilbake til 1936, og det er derfor ikke mangel på 
avgjørelser på dette området. 
 
De aktuelle rettskilder er følgelig hovedsaklig forarbeider og rettspraksis, og disse vil være 
nødvendig materiale for å trekke opp grensene til saklighetskravet som en rettslig standard, 
og for å drøfte denne avhandlingens problemstilling. 
3 Avtale om Inkluderende Arbeidsliv (IA-avtalen) 
3.1 Innledning 
I 2001 inngikk Regjeringen og arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene for første 
gang en intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv, den såkalte IA-avtalen. 
Avtalen hadde en varighet i underkant av 3 år, og ble fornyet første gang i 2005. Vinteren 
2010 forhandlet Regjerningen og partene nok en gang om en ny avtale, og ny 
intensjonsavtale ble inngått 24. februar 2010. Denne avtalen var i all hovedsak en 
forlengelse av den gamle avtalen, men vektlegger i større grad en de tidligere avtalene det 
forebyggende systematiske HMS-arbeidet.
13
 
 
IA-avtalen skal bidra til et mer inkluderende arbeidsliv, reduksjon i sykefravær og 
uføretrygd, og til at den enkeltes ressurser og arbeidsevne utvikles og benyttes i aktivt 
arbeid. Gjennom avtalen er det også satt fokus på å hindre utstøting og frafall fra 
arbeidslivet, øke avgangsalderen og sikre rekruttering av personer med nedsatt 
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funksjonsevne. Arbeidsdepartementet og partene i arbeidslivet har også etablert en egen 
oppfølgingsgruppe for den nye IA-avtalen. 
 
Alle norske statlige, kommunale og private virksomheter kan bli en IA-virksomhet ved å 
skrive under på en samarbeidsavtale med NAV. I første kvartal 2009 var 56,4 prosent av 
alle sysselsatte i Norge ansatt i en IA-virksomhet. Samtidig var det kun 22,7 prosent av alle 
bedrifter i Norge som hadde meldt seg inn i avtalen.
14
 Regjeringen jobber aktivt for å få 
flere bedrifter til å melde seg inn i ordningen. 
 
Fordelene ved en IA-avtale er at virksomheten bl.a får økt oppmerksomhet på reduksjon av 
sykefraværet, med detaljerte plikter for fremgangsmåte. I tillegg får bedriften en egen 
kontaktperson i NAV som medfører lettere tilgang på service, i tillegg til at det finnes flere 
og bedre støtteordninger bedriften kan ha krav på fra. 
 
Ulempene ved en IA-avtale kan være at bedriften binder seg opp til en prosedyre som kan 
være tids- og ressurskrevende. I visse situasjoner kan det også være noe vanskeligere å gå 
til oppsigelse på grunn av sykefravær, fordi man har forpliktet seg i forhold til IA-avtalens 
mål.
15
  
3.2 Den rettslige betydningen av en IA-avtale 
Gjennom signering av IA-avtale forplikter virksomhetene seg til å jobbe aktivt for å nå 
målene i avtalen, blant annet å samarbeide systematisk for å oppnå flere inkluderende 
arbeidsplasser. På visse områder innebærer dette at virksomheten må strekke seg lenger enn 
de krav arbeidsmiljøloven stiller. Blant annet stilles det krav til en tettere oppfølging fra 
arbeidsgiver under arbeidstakers sykefravær, enn det som følger av folketrygdloven.
16
 
Avtalen vil således kunne få betydning ved en senere tvist om gyldigheten av en oppsigelse 
på grunnlag av høyt sykefravær, ved at kravet til arbeidsgivers oppfølgings- og 
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16
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tilretteleggingsplikt skjerpes. Men også generelt vil det ofte stilles strengere krav til 
oppsigelse på grunn av sykdom for virksomheter som har inngått IA-avtale. Dette gjelder 
både ved en vurdering av de enkelte vilkår for oppsigelse, herunder tilrettelegging og 
omplasseringsplikter, men også ved den totale helhetsvurderingen. Dette er flere ganger 
slått fast i rettspraksis, bl.a. uttaler lagmannsretten i LG-2006-100708 i en sak mellom 
Helse Bergen og en oppsagt hjelpepleier at”Lagmannsretten oppfatter [IA-]avtalen som et 
moment som i den samlede vurdering trekker i retning av skjerpede krav til arbeidsgivers 
innsats i henhold til aml. § 13 nr. 2”. Synspunktet ble videreført i TOSLO-2009-11750917 
som henviste til den nevnte dommen fra lagmannsretten. I samme retning går også RG 
2005 s. 807 som gjaldt oppsigelse av en kreftpasient; ” At kommunen har sluttet seg til 
avtalen om et inkluderende arbeidsliv som skal ha rom for personer med midlertidig eller 
varig redusert arbeidsevne, understreker det ansvar kommunen har som arbeidsgiver.”  
 
På den annen siden vil en reell og samvittighetsfull oppfyllelse av IA-avtalen fra 
virksomhetens side, innebære at den står i en sterkere stilling i en eventuell tvist. Dersom 
virksomheten har oppfylt disse skjerpende kravene til oppfølging og tilrettelegging, og 
sykefraværet til den ansatte likevel ikke har gått ned, er dette et tungtveiende moment som 
trekker i retning av at arbeidsgiver har gjort mer enn det som anses nødvendig for å få 
arbeidstaker tilbake i arbeid. Momentet taler da i arbeidsgivers favør. Et eksempel på at IA-
avtalen ble ansett oppfylt er LB-2007-893. En ansatt i Riksrevisjonen ble oppsagt etter 
omfattende sykefravær og ordrenekt. Arbeidsgiver foretok omfattende tiltak og kom med 
mange forslag til tilrettelegging, men arbeidstaker mente han hadde krav på andre oppgaver 
og at tiltakene ikke var i samsvar med hans kvalifikasjoner eller arbeidsavtale. Retten 
uttalte i forholdet til IA-avtalen at ”I forbindelse med sykdommen og det omfattende 
fraværet har A gjennomgående blitt tilbudt forslag til oppfølging, endringer og tilpasninger 
som i alle fall burde ha vært grunnlag for en dialog mellom partene. Lagmannsretten kan 
ikke se at Riksrevisjonen i så måte har unnlatt å oppfylle de krav til som følger av lov og 
regelverk, herunder IA-avtalen som Riksrevisjonen tiltrådte 15. oktober 2004”.  
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I LA-2009-1171161 ble brudd på IA-avtalen likevel ikke tillagt avgjørende vekt. En selger 
som hadde vært sykmeldt i over et år gikk over på yrkesrette attføring med siktemål om å 
omskoleres fra selger til lærer. Selgeren ville ikke opplyse om hvorvidt han kom tilbake 
etter omskoleringen. Om IA-avtalen uttalte retten da at ”Selv om [bedriften] i formell 
henseende ikke fullt ut har oppfylt IA-avtalens bestemmelser om oppfølging av sykmeldte 
arbeidstakere, kan Lagmannsretten ikke se at dette har hatt betydning for tilpasnings- og 
tilretteleggingsmulighetene av arbeidet for A”. Et viktig moment i saken synes å være at 
arbeidstaker ikke hadde tenkt seg tilbake til bedriften etter endt attføring. Dermed trakk 
ikke de inkluderingsmessige momenter, som vanligvis er tungtveiende, i arbeidstakerens 
favør. 
 
Praksis viser følgelig at det stilles skjerpede krav til arbeidsgivers innsats ved sykefravær 
dersom virksomheten har inngått IA-avtale. Motsatt vil det kunne tale i arbeidsgivers favør 
dersom oppfølging og tilrettelegging er oppfylt i henholdt til avtalen, fordi innsatsen i disse 
tilfellene strekker seg ut over det som kreves etter arbeidsmiljøloven. 
 
Hvilken betydning avtalen bør tillegges vedvurderingen av kravet til tilrettelegging, 
oppfølging og adgangen til oppsigelse, vil ble behandlet senere i avhandlingen. 
4 Oppsigelse i verneperioden 
4.1 Generelt om arbeidsmiljøloven § 15-8 
Det rettslige oppsigelsesvernet under sykdom er lovfestet i arbeidsmiljøloven § 15-8 og 
lyder som følger:  
 
 12 
”Arbeidstaker som helt eller delvis er borte fra arbeidet på grunn av ulykke eller 
sykdom kan ikke av denne grunn sies opp de første 12 månedene etter at 
arbeidsuførheten inntrådte”. 
 
Hensikten med bestemmelsen er å gi en syk arbeidstaker særlig beskyttelse mot oppsigelse 
i en begrenset sykdomsperiode. En arbeidstaker som sliter med sykdom vil påføres 
tilleggsbelastninger dersom han i tillegg til å bli syk, må sette i gang en prosess for å unngå 
og miste arbeidet. Arbeidstaker bør i denne perioden kun fokusere på å bli frisk, og er 
derfor gitt et styrket stillingsvern i et bestemt tidsrom. I tillegg har myndighetene og andre 
parter i arbeidslivet lenge arbeidet for et mer inkluderende arbeidsliv, herunder i 
forarbeidene og høringsuttalelsene til lovene av 1977 og 2005 og endringene av disse, samt 
gjennom IA-avtalen som har blitt revidert og godkjent flere ganger. Dette innebærer at det 
også skal være plass til dem som ikke har full funksjonsevne, og en beskyttet verneperiode 
ved sykdom kan være et viktig virkemiddel til å forhindre utstøting fra arbeidslivet. 
 
Verneperioden ble forlenget til 12 måneder for alle ansatte uavhengig av ansettelsestid ved 
arbeidsmiljøloven av 2005. Som begrunnelse for denne forlengelsen uttalte departementet 
at en verneperiode på ett år vil gi arbeidstaker ”nødvendig og tilstrekkelig tid til å få avklart 
tilstanden som medfører fravær. Det vil kun unntaksvis kunne fastslås med sikkerhet tidlig i 
et sykdomsforløp at vedkommende ikke kommer tilbake i arbeid. Erfaring tilsier dessuten at 
kontakt og tilhørighet øker sannsynligheten for tilbakekomst. På den andre siden kan 
enkelte sykdomsforløp være meget komplekse og en kan risikere at det tar svært lang tid før 
tilstanden som er årsak til fraværet er avklart både medisinsk og tilretteleggingsmessig. 
Det anses ikke rimelig at arbeidsgiver skal bære konsekvensene ved fravær utover ett år”.18  
 
Den siste setningen uttrykker at det går en grense for hvor lenge arbeidsgiver skal måtte 
vente på en avklaring av arbeidstakers sykdomsforløp. Denne uttalelsen kan ses i 
sammenheng med en uttalelse i forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 1977: ”Foreligger det 
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en saklig grunn for oppsigelse som har sammenheng med sykefraværet, innebærer reglene 
bare at arbeidsgiver må vente inntil 6 eventuelt 12 måneder med å gå til oppsigelse”.19 
 
 Det er altså ikke tillatt for arbeidsgiver å gå til oppsigelse på grunnlag av sykefraværet de 
første 12 måneder, selv om sykdommen er å betrakte som saklig grunn til oppsigelse etter 
arbeidsmiljøloven § 15-7. Utenfor sykdomsperioden gjelder imidlertid kun de alminnelige 
krav til saklig oppsigelse etter § 15-7, og sykdom kan da i visse tilfeller være grunnlag for 
oppsigelse.
20
 Dersom arbeidstakeren er syk, men likevel ikke er fraværende fra arbeidet på 
grunn av sykdommen, omfattes forholdet ikke av § 15-8, men av det generelle kravet til 
saklig oppsigelse i § 15-7, jf. Rt. 1988 s. 959. 
 
I Rt. 1986 s. 224 ble det slått fast i at § 15-8 også gjelder for arbeidstakere som jobber i 
vernet bedrift,
 
dvs. bedrifter som tilbyr arbeid til personer som av ulike grunner ikke er 
kvalifisert til en jobb i det ordinære arbeidsmarkedet. Praksisen må ses i sammenheng med 
formålet bak bestemmelsen om et mer inkluderende arbeidsliv. 
 
4.2 Enkeltstående eller sammenhengende fravær 
Etter ordlyden i arbeidsmiljøloven § 15-8 skal verneperioden løpe ”de første 12 månedene 
etter at arbeidsuførheten inntrådte”. Utgangspunktet for vurderingen må være den dato 
arbeidstaker fikk sykmelding eller var fraværende på bakgrunn av egenmelding. Ikke 
sjelden kommer imidlertid arbeidstaker tilbake i arbeid i noen dager eller uker, for så igjen 
å bli sykmeldt. I slike tilfeller blir problemstillingen hva som rettslig sett utgjør et 
sammenhengende fravær i henhold til bestemmelsen og hva som må betraktes som ett, 
enkeltstående fravær, altså om verneperioden skal regnes fra den første eller andre 
sykmeldingsdato. Problemstillingen er vanlig i praksis, og vurderingen har stor rettslig 
betydning idet verneperioden på 12 måneder skal starte på nytt dersom fraværet antas å 
være enkeltstående, noe som kan føre til at arbeidstakeren fortsatt befinner seg i 
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verneperioden og følgelig ikke kan sies opp. Motsatt vil verneperioden kunne være over 
dersom det tidligere sykefraværet kan medregnes når arbeidstaker etter en kortere periode 
blir sykmeldt på nytt. 
 
Verken forarbeidene, praksis eller juridisk teori tar klart og tydelig stilling til 
problemstillingen, til tross for at den rettslig og praktisk sett har stor betydning. Etter min 
mening og i samsvar med det lille som er uttrykt i de nevnte kilder, må vurderingen bero på 
en konkret helhetsvurdering, hvor det legges vekt på hvor lenge fraværet har vart, hvor 
lenge arbeidstaker har vært tilbake i arbeid og om de(t) nye fraværet har samme eller 
liknende sykdomsårsak som de(t) tidligere.  
 
Utgangspunktet må være at verneperioden starter på nytt dersom arbeidstaker kommer 
tilbake i arbeid etter sykemelding. Unntak kan imidlertid forekomme dersom avbruddet er 
helt kortvarig og sykdomsproblemene de samme jf. forarbeidene.
21
 Ved slike kortvarige 
arbeidsperioder vil det i noen tilfeller være rimelig å se fraværet i sammenheng, slik at 
verneperioden ikke begynner å løpe på nytt ved en ny sykmelding, men ses i sammenheng 
med det tidligere fraværet. Eksempelvis vil en arbeidstaker som er borte fra arbeidet i 8 
måneder. pga. depresjon, som deretter kommer tilbake en uke eller mindre, for så igjen å 
bli sykmeldt i 4 nye måneder for samme lidelse, antas å oppfylle kravet til verneperiode på 
12 måneder. Annerledes stiller saken seg dersom den samme arbeidstakeren etter den første 
sykmelding er tilbake i jobb en uke, for deretter å bli sykmeldt for ryggplager. 
Sykemeldingene kan da ikke slås sammen slik at de sammen oppfyller kravet om 
sammenhengende fravær i 12 måneder. 
 
Spørsmålet om beregning av verneperioden ble drøftet i RG 1988 s. 735.
22
 Den lovfestede 
verneperioden var på denne tiden seks måneder, jf. arbeidsmiljøloven av 1977 § 64, og 
saken gjaldt en helikopterflyger som ble sagt opp på grunn av klager fra kunder. Han hadde 
tiltrådt sin stilling i april 1986, men ble sykmeldt fra desember til begynnelsen av mars på 
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grunn av bronkitt og lungebetennelse. Han var tilbake i arbeid fra 9. til 15. mars før han 
igjen ble sykmeldt, denne gang på grunn av ryggsmerter og problemer med en fot. Han var 
fortsatt sykmeldt da han ble sagt opp i begynnelsen av juli 1987. Retten la her til grunn at 
seksmånedersfristen måtte regnes fra 15. mars 1987 og ikke 2.desember 1986, fordi 
arbeidstager hadde vært i arbeid i en uke etter den første sykmeldingen, og sykmeldingene 
gjaldt to ulike sykdomstyper. Denne dommen stemmer etter min mening overens med 
uttalelsene fra forarbeidene om at det i vurderingen bl.a må legges vekt på om sykefraværet 
gjelder samme lidelse. I denne saken var arbeidstager sykmeldt på grunnlag av to helt 
forskjellige lidelser, noe som i seg selv er et sterkt moment for at periodene ikke kan slås 
sammen. 
 
At fraværene i visse tilfeller må kunne slås sammen støttes også Fougner/Holes 
kommentarutgave til aml. § 15-8 hvor det uttrykkes at det ”etter omstendighetene vil være 
naturlig å se det hele som et sammenhengende fravær, dersom arbeidsperiodene er 
kortvarige og sykdomsproblemene de samme”.23 Etter min mening vil også reelle hensyn 
støtte en slik tolkning. Dersom fraværsperiodene ikke kan slås sammen når arbeidsførheten 
er kortvarig og sykdomsproblemene de samme, vil det innebære at verneperioden reelt sett 
beskytter arbeidstaker mot oppsigelse over flere år. Dette kan etter min mening ikke har 
vært meningen fra lovgivers side, når lovens ordlyd klart begrenser verneperioden til 12 
måneder. 
 
Det kan være grunn til å presisere at arbeidsmiljølovens beregning a verneperioden, ikke 
sammenfaller med folketrygdens beregning av arbeidstakers rett til sykepenger jf. ftrl. § 8-
12. Begge bestemmelser skal anvendes i en periode på 12 måneder, men ved beregningen 
av arbeidstakers krav på sykepenger, skal ferier o.l utvide fristen 12 måneders, fordi 
arbeidstakeren under ferien ikke mottar sykepenger men feriepenger. En slik adgang til 
utvidelse av perioden gjelder ikke ved beregning av verneperioden etter arbeidsmiljøloven 
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§ 15-8. Dette innebærer at verneperioden etter aml. § 15-8 kan være over, samtidig som 
arbeidstakeren fortsatt har krav på sykepenger. 
 
4.3 Bevisbyrde 
Arbeidsmiljøloven § 15-8 annet ledd er en bevisbyrderegel, og pålegger arbeidsgiver 
bevisbyrden for at oppsigelsen skyldes andre grunner enn sykefraværet i verneperioden. 
Bestemmelsen lyder: 
 
”Oppsigelse som finner sted innenfor det tidsrom arbeidstaker er vernet mot 
oppsigelse etter denne paragraf, skal anses å ha sin grunn i sykefraværet dersom 
ikke noe annet gjøres overveiende sannsynlig”. 
 
Bestemmelsen er altså ikke et absolutt forbud mot oppsigelser i verneperioden, men 
pålegger arbeidsgiver å bevise at det foreligger andre grunner til oppsigelsen enn sykdom, 
for eksempel driftsinnskrenkninger. En oppsigelse vil i så fall måtte bedømmes etter 
bestemmelsen i aml. § 15-7 om saklig oppsigelse. Bevisbyrderegelen er således en 
beskyttelse for arbeidstaker mot at andre oppsigelsesgrunner blir brukt som påskudd fra 
arbeidsgiver. 
 
Loven sier ikke direkte noe om hvilken sannsynlighetsovervekt som må legges til grunn, 
annet enn at den må være ”overveiende sannsynlig”. Hensynet bak bestemmelsen er 
imidlertid å effektivisere oppsigelsesforbudet etter første ledd. Forarbeidene presiserer 
derfor at det skal stilles ”store krav” til bevisene for at oppsigelsen skyldes andre grunner.24  
 
 Det vil ved oppsigelse i verneperioden ikke være tilstrekkelig at det påvises grunner som 
sammen med sykefraværet kan gi grunnlag for oppsigelse.  Etter departementets syn er det 
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klart at det må foreligge omstendigheter som helt uavhengig av sykefraværet gir saklig 
grunn til oppsigelse.
25
 
 
I Rt. 1986 s. 224 ble det lagt til grunn at sykefraværet som på oppsigelsestiden hadde vært 
av lengre varighet, hadde vært av vesentlig betydning da virksomheten gikk til oppsigelse. 
Sykdommen ble dermed ansett å være oppsigelsesgrunn, selv om bedriften også hadde tatt i 
betraktning tidligere fravær og at fravær for den oppsagte var et mer generelt problem. I 
samme retning går også NAD 1986 s. 289. Arbeidsgiver begrunnet i denne saken 
oppsigelsesbrevet både med høyt sykefravær og forhold på arbeidstakers side. Retten la 
imidlertid til grunn at oppsigelsen da reelt sett var begrunnet i sykefraværet. 
 
 I NAD-1987-518 ble derimot oppsigelse innefor verneperioden kjent gyldig.
26
 
Arbeidstakeren ble oppsagt da han var sykmeldt, på grunnlag av faglig ”dugleigssvikt”. 
Retten tok imidlertid opp spørsmålet om oppsigelsen reelt sett var begrunnet i 
arbeidstakeren sykefravær.  Etter en konkret vurdering kom retten til at sykefraværet ikke 
var motiverende for oppsigelsen, og gikk dermed videre til spørsmålet om oppsigelsen var 
saklig. Det var den imidlertid ikke etter rettens mening. I samme retning går også ARD-
1981-179. I denne saken fikk arbeidstakeren ikke medhold i at oppsigelsen i realiteten 
skyldes sykefraværet. Arbeidstakeren var ansatt i vernet bedrift og hadde et usedvanlig 
høyt sykefravær. Retten fant det imidlertid bevist at oppsigelsen skyldtes arbeidstakerens 
manglende utbytte av vernet arbeid, og ikke sykefraværet.  
 
Etter min mening tilsier begrunnelsen bak regelen om verneperiode at kravet til bevisbyrde 
tolkes relativt strengt, slik praksis viser. Når lovgiver først har vedtatt at arbeidstaker skal 
beskyttes mot oppsigelse under sykdom i en begrenset periode, får regelen svært liten 
selvstendig betydning dersom arbeidsgiver kan omgå regelen ved å vise til andre 
oppsigelsesgrunner. Også sammenhengen i regelverket tilsier etter min mening at 
bevisbyrdekravet ”overveiende sannsynlig” bør tolkes likt i de ulike lovene. Dersom man 
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legger et slikt synspunkt til grunn tilsier begrepet at det må foreligge mer enn 50 % 
sannsynlighet for at oppsigelsen skyldes andre grunner enn fraværet, dersom sykefraværet 
ikke skal bli ansett å være den reelle oppsigelsesgrunnen. 
5 Oppsigelse utenfor verneperioden 
5.1 Problemstillingen i praksis 
Den rettslige problemstillingen om adgangen til oppsigelse som følge av sykdom vil i 
praksis gjelde arbeidstakere som potensielt kan bli helt eller delvis arbeidsdyktige etter 
behandling eller med tiden til hjelp, etter utløpet av verneperioden. Dersom det er klart at 
personen ikke vil bli arbeidsdyktig overhodet, vil arbeidstakeren kunne gå over til 
trygdeordninger hos NAV, eksempelvis uførepensjon, og det vil ikke lenger være grunn til 
å opprettholde arbeidsforholdet. Arbeidsforholdet må imidlertid også i slike tilfeller formelt 
avsluttes ved oppsigelse. 
5.2 Det rettslige utgangspunkt 
Hovedregelen for oppsigelse etter verneperioden følger av den alminnelige 
oppsigelsesadgangen; det må foreligge ”saklig grunn” til oppsigelse, jf. aml. § 15-7. Det er 
imidlertid ikke automatisk at sykefravær er en saklig grunn til oppsigelse. Hvert tilfelle må 
vurderes konkret ut fra hensynet til både arbeidsgiver og arbeidstaker.  
 
Arbeidsmiljøloven § 15-7 må ses i sammenheng med § 4-6 om arbeidsgivers 
tilretteleggingsplikt.
27
 Etter denne bestemmelsen plikter arbeidsgiver å iverksette tiltak for 
at arbeidstaker med redusert arbeidsevne skal kunne beholde eller få passende arbeid. Det 
er imidlertid grenser for hvor langt arbeidsgiver plikter å tilrettelegge arbeidet for 
arbeidstakeren. Jeg går nærmere inn på dette temaet under pkt. 5.3. 
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Hvis problemene knyttet til sykdom eller annen arbeidsuførhet ikke kan avhjelpes ved 
tilrettelegging, omplassering eller annen bistand fra arbeidsgiver etter § 4-6, men blir 
varige og skaper vansker for arbeidsgiver, kan en oppsigelsen være saklig.  
 
Ut fra en samlet rettspraksis er det utviklet tre særskilte temaer som bør inngå i 
saklighetsvurderingen: 
1) Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt 
2) Arbeidstakerens sykdomsbilde 
3) Individuelle hensyn til arbeidsgiver og arbeidstaker 
 
Rettspraksis viser for det første må det ses hen til om arbeidsgiver har oppfylt sin 
tilretteleggingsplikt etter aml. § 4-6. Hva som kreves av tilrettelegging vil variere fra sak til 
sak. Større bedrifter vil ofte ha en strengere plikt til tilrettelegging enn mindre bedrifter. 
For det annet må det legges vekt på den ansattes sykdomsbilde. Vil arbeidstakeren raskt 
kunne komme tilbake i arbeid, vil sykefraværet bli langvarig, eller er det usikkert hvordan 
sykdommen vil utvikle seg? Dersom arbeidstaker vil kunne komme tilbake i arbeid etter 
relativt kort tid, vil sykdommen i svært få tilfeller være saklig grunn til oppsigelse. For det 
tredje må det legges vekt på individuelle hensyn til arbeidsgiver og arbeidstaker. I denne 
rimelighetsvurderingen må bl.a fraværets ulemper for virksomheten veise opp mot hvor 
hardt den ansatte rammes. 
5.3 Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt 
5.3.1 Generelt 
Dersom arbeidsgiver ikke har oppfylt sin tilretteleggingsplikt vil en oppsigelse på grunnlag 
av arbeidstakers sykdom i svært få tilfeller være saklig grunn til oppsigelse. I rettspraksis 
som omhandler oppsigelse på grunn av sykefravær, knytter ofte den største delen av 
drøftelsen seg til om tilretteleggingsplikten er oppfylt, og får i mange saker avgjørende 
betydning for sakens utfall. Aml. § 4-6 første ledd lyder: 
 
 20 
”Hvis en arbeidstaker har fått redusert arbeidsevne som følge av ulykke, sykdom, 
slitasje el.,skal arbeidsgiver, så langt det er mulig, iverksette nødvendige tiltak for 
at arbeidstaker skal kunne beholde eller få et passende arbeid. Arbeidstaker skal 
fortrinnsvis gis anledning til å fortsette i sitt vanlige arbeid, eventuelt etter særskilt 
tilrettelegging av arbeidet eller arbeidstiden, endringer i arbeidsutstyr, 
gjennomgått attføring el.”28 
 
Bestemmelsen gjelder arbeidstakere som underveis i ansettelsesforholdet får endret 
helsetilstand og av den grunn får problemer med å utføre sin vanlige jobb. Arbeidsevnen 
kan ha blitt redusert på grunn av fysiske, psykiske eller sosiale forhold. Også en blanding 
av alle disse forhold kan gjøre det vanskelig å fortsette arbeidet på samme måte som 
tidligere. Bestemmelsen gjelder uavhengig av årsaken til endringen i helsetilstand.
29
 
 
Bestemmelsen omfatter ikke tilretteleggingsplikt for arbeidstakere med funksjonshemming. 
Tilretteleggingsplikten for denne gruppen er nå regulert i lov av 20. juni 2008 nr. 42 ”Lov 
om diskriminering og tilgjengelighet” § 12 første ledd, og viderefører tidligere aml. § 13-
5.
30
 Brudd på plikten til slik individuell tilrettelegging regnes som diskriminering, jf. 
bestemmelsens sjette ledd. 
 
Arbeidsmiljøloven § 4-6 er en videreføring av tidligere arbeidervernlov av 1956 § 44 a 
første ledd. Bestemmelsen ble videreført i arbeidsmiljøloven av 1977 hvor kravene til 
tilrettelegging ble utvidet betydelig. I tillegg ble bestemmelsen flyttet fra kapitlet om 
”arbeidslønn, oppsigelse og arbeidsreglement”, til et eget kapittel om ”krav til 
arbeidsmiljø”. Dette innebar at regelen gikk fra å være en rettighet partene selv måtte følge 
opp, til å bli en rettighet som arbeidstilsynet førte kontroll med at ble overholdt, på lik linje 
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med de øvrige bestemmelsene i kapittel 2 (nå kapittel 4), jf. § 18-6. Arbeidstilsynet vil ved 
tilsyn kunne sjekke at virksomheter har et system for å forbygge og følge opp sykefravær. I 
de tilfeller der arbeidsgiver ikke kan vise til rutiner eller ikke vil utarbeide oppfølgingsplan, 
kan arbeidstilsynet gi pålegg om at dette skal gjøres. Arbeidstilsynet kan også gi pålegg ved 
manglende tilrettelegging. 
 
Dersom tilrettelegging ikke er mulig, plikter arbeidsgiver så langt det er mulig å gi 
arbeidstaker ”annet passende arbeid”, jf. aml. § 4-6 første ledd. Denne 
omplasseringsplikten blir nærmere behandlet i pkt. 5.3.16. 
5.3.2 Bestemmelsens formål og rekkevidde 
Aml. § 4-6 tar særlig sikte på ”tilbakeføring” av sykmeldte arbeidstakere og er et 
virkemiddel for å realisere lovens formål om å bidra til et mer inkluderende arbeidsliv, jf. § 
1-1 bokstav e.  
 
Bestemmelsen er ment å skape forpliktelser for arbeidsgiver, både ved kortvarige og 
langvarige fravær. Plikten ved kortvarige fravær må imidlertid vurderes med utgangspunkt 
i hva den ansatte kan oppnå, sett i lys av hvilke kostnader og ressurser som kreves fra 
bedriftens side. Kravet til tilrettelegging vil dermed variere ut fra hvor langt sykefraværet 
antas å ville vare. På den annen side må det trekkes en nedre grense mot ordinære 
variasjoner i arbeidsevne som skyldes andre forhold enn ulykke, sykdom, slitasje og 
lignende, for eksempel ordinære kjønnsforskjeller eller aldersforskjeller.
31
 Arbeidsgivers 
plikt til tilrettelegging i forhold til slike forskjeller følger av de ordinære 
arbeidsmiljøbestemmelsene. 
 
Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er ifølge bestemmelsens ordlyd vidtgående; arbeidsgiver 
skal ”så langt det er mulig” iverksette nødvendige tiltak for at arbeidstaker skal kunne 
beholde sin opprinnelige stilling eller få en annen stilling i virksomheten. Kravet er følgelig 
ikke absolutt, men strekker seg likevel langt. Forbeholdet ble i forarbeidene til loven av 
                                                 
31
 Arbeidsrett.no, kommentar til § 4-6 av Aili Stenseth Vatvedt 
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1977 begrunnet i hensynet til at etablerte arbeidsplasser i eldre bygninger vil kunne 
medføre uforholdsmessige kostnader ved pålegg om nødvendige tiltak.
32
 Kravene skal 
imidlertid tolkes strengt ved nybygg, noe som ble ytterligere presisert i forarbeidene til 
loven av 2005.
33
 
 
Hva som ligger i ”så langt det er mulig” må tolkes konkret og skjønnsmessig. Selv om 
tilretteleggingsplikten er betydelig, er den imidlertid ikke ubegrenset. Arbeidsgivers plikter 
må blant annet vurderes etter en avveining av hva som kan oppnås for den ansatte i forhold 
til kostnader og kompleksitet ved gjennomføringen av tiltakene. Forarbeidene uttaler at 
”det må foretas en konkret helhetsvurdering, der virksomhetenes art, størrelse, økonomi og 
arbeidstakers forhold må veies opp mot hverandre. Departementet vil imidlertid 
understreke at lovens skjønnstema innebærer at arbeidsgivers plikter er vidtrekkende.”34 
At kravet ikke er absolutt innebærer imidlertid at det ikke alltid er mulig å gjennomføre 
nødvendig og hensiktsmessig tilrettelegging i virksomheten. 
 
Rekkevidden av arbeidsgivers plikt etter den tidligere aml. § 13 nr. ble prøvet i Rt. 1995 s. 
227. Høyesterett uttalte her at virksomhetens tilretteleggingsplikt ikke strakk seg så langt at 
den innskrenket andre arbeidstakeres rettigheter. 
35
 
 
Borgarting lagmannsrett vurderte rekkevidden av plikten etter daværende § 13 i en 
avgjørelse av 5. juni 2001.
36
 En arbeidstaker ble sagt opp etter 12 mnd. arbeidsuførhet. 
Som ledd i oppsigelsesvurderingen drøftet lagmannsretten betydningen av den tidligere 
lovens § 13, nå § 4-6 og uttalte bl.a.: ”Hvor langt arbeidsgivers forpliktelser etter denne 
regel går, må vurderes konkret i det enkelte tilfelle. Flertallet antar at bestemmelsen ikke 
inneholder noen forpliktelse for arbeidsgiver til å la en yrkeshemmet ansatt faktisk prøve 
                                                 
 
33
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 103 
34
 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 104 
35
 Se nærmere om dommen under pkt. 5.3.16 
36
 LB-2000-03513 
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seg i ulike jobbsituasjoner for å kunne slå fast hvorvidt det er mulig å tilrettelegge en 
arbeidssituasjon for arbeidstakeren, det være seg vedkommendes tidligere arbeid eller 
alternativ sysselsetting.”  
 
Tilretteleggingsplikten gjelder også for arbeidstakere som har oppnådd pensjonsalder etter 
folketrygden, 67 år, og som har svekket arbeidsevne. I TSTVG-2005-75777 behandlet 
tingretten spørsmålet om Statoil med hjemmel i en etablert praksis kunne håndheve en 
særaldersgrense på 67 år for sine landbaserte ansatte og på dette grunnlag kreve 
arbeidsforholdet brakt til opphør, også etter at diskrimineringsforbudet mot alder ble 
implementert i norsk lov. Retten uttaler om tilretteleggingsplikten på s. 9 «Arbeidstakers 
alder kan likevel etter omstendighetene danne grunnlag for oppsigelse dersom 
vedkommende har en svekket arbeidsevne og ikke lenger kan fylle stillingen på en 
tilfredsstillende måte. Det må antas at det i slike tilfeller må stilles meget strenge krav til 
sakligheten. Arbeidsgiver plikter å iverksette de nødvendige tiltak for at også eldre 
arbeidstakere kan beholde sitt arbeid, jfr. blant annet arbeidsmiljøloven av 1977 §13 nr.2 
ved redusert arbeidsevne, jfr. den nye lov §4-6 nr. 1».  
Jeg kommer nærmere tilbake til ulike former for tilrettelegging, relevante momenter og 
vekten av dem under pkt. 5.3.4 
5.3.3 Oppfølging av sykmeldte 
Som en del av tilretteleggingsplikten for å få arbeidstakere raskere tilbake i arbeid og 
dermed redusere langtidssykefraværet, har lovgiver innført regler som skal forhindre at 
syke arbeidstakere blir sittende som passive stønadsmottakere. Oppfølgingsarbeidet krever 
i større grad nå enn tidligere oppfølging og deltagelse fra flere parter; både arbeidstaker 
selv, arbeidsgiver, sykemelder, NAV og arbeidstilsynet skal være aktive deltakere og 
samarbeide tett i prosessen med å få arbeidstaker tilbake i jobb.  
 
For å nå disse målene har lovgiver i aml. § 4-6 lovfestet to krav til oppfølging fra 
arbeidsgiver side; det skal utarbeides en oppfølgingsplan og deretter avholdes et 
dialogmøte hvor formålet er å vurdere og videreutvikle oppfølgingsplanen. I det følgende 
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vil forhistorien og den nærmere reguleringen av disse bestemmelsene bli drøftet nokså 
detaljert, både fordi bestemmelsene er nye i loven av 2005, og fordi de på tross av å være 
nye allerede har blitt endret flere ganger. Historikken kan også illustrere det omfattende 
fokus lovgiver har hatt med hensyn til sykefravær, samt forholdet og samspillet mellom IA-
avtalen og arbeidsrettslovgivingen ellers.  
 
5.3.3.1 Oppfølgingsplaner 
Som en oppfølging av Sandmanutvalgets forslag på arbeidsmiljøområdet,
 37
 vedtok 
Stortinget våren 2003 enkelte endringer i arbeidsmiljøloven for å tydeliggjøre, presisere og 
til dels utvide arbeidsgivers ansvar for tilrettelegging for og oppfølging av sykmeldte 
arbeidstakere.
38
 Tilretteleggingskravet i arbeidsmiljøloven av 1977 § 13 nr. 2 ble således 
supplert med en plikt for arbeidsgiver til å utarbeide oppfølgingsplaner for tilrettelegging 
av arbeidet for sykmeldte arbeidstakere senest etter åtte uker. Arbeidsmiljøloven § 4-6 
tredje ledd lyder: 
”Arbeidsgiver skal i samråd med arbeidstaker utarbeide oppfølgingsplan 
for tilbakeføring til arbeid i forbindelse med ulykke, sykdom, slitasje eller 
lignende, med mindre dette er åpenbart unødvendig. Arbeidet med 
oppfølgingsplan skal starte så tidlig som mulig, og planen skal være 
utarbeidet senest når arbeidstaker har vært helt eller delvis borte fra 
arbeidet i seks uker. Oppfølgingsplanen skal inneholde en vurdering av 
arbeidstakers arbeidsoppgaver og arbeidsevne. Planen skal også inneholde 
aktuelle tiltak i arbeidsgivers regi, aktuelle tiltak med bistand fra 
myndighetene og plan for videre oppfølging”. 
 
                                                 
37
 Sandmanutvalget avga sin innstilling 15.september 2000. Utvalgets mandat var å utrede årsakene til 
veksten i sykefraværet og nytilgangen til uførepensjon, og foreslå tiltak for å redusere sykefraværet og 
uføretilgangen. Sandmanutvalgets forslag til tiltak ble delvis fulgt opp gjennom opprettelsen av IA-avtalen i 
2001. 
38
 Ot.prp. nr.18 (2002-2003) 
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Hensikten med slik oppfølgingsplan er å identifisere hva som skal til for at arbeidstakeren 
skal kunne fungere i sitt arbeid, og finne hensiktsmessige tiltak som kan iverksettes. 
Sykmeldte arbeidstakere fikk på sin side en plikt til å medvirke ved utarbeiding og 
gjennomføring av oppfølgingsplaner for selv å bidra til å komme raskest mulig tilbake til 
arbeid. Disse bestemmelsene ble videreført i arbeidsmiljøloven av 2005 § 4-6 tredje og 
fjerde ledd.  
 
Ved lov 23. februar 2007 ble imidlertid fristen for utarbeidelse av planen redusert fra åtte 
til seks uker. Det ble i den sammenheng presisert at det er et uttrykkelig krav om at 
oppfølgingsplaner skal være utarbeidet innen seks uker. Tidligere var det bare et krav at 
planen skulle være påbegynt innen fristen. Lovens frist harmonerte dermed med den 
daværende IA-avtalen. Bakgrunnen for endringen i arbeidsmiljøloven er 
Sykefraværsutvalgets rapport av 6. november 2006 med forslag til aktuelle tiltak for å 
redusere sykefraværet og Velferdsmeldingen Arbeid, velferd og inkludering.
39
 Om 
begrunnelsen for innstrammingen uttales bl a følgende i forarbeidene
40
: «Det er viktig at 
oppfølgingsplaner utarbeides så tidlig som mulig, slik at arbeidstaker opprettholder nær 
kontakt med virksomheten og unngår unødig passivitet. Det å fremskynde den endelige 
fristen fra åtte uker til seks uker vil i enda sterkere grad markere bestemmelsens 
målsetting. En raskere start på samarbeidet om tiltak på arbeidsplassen og utprøving av 
disse tiltakene vil også være positivt for legenes og Arbeids- og velferdsetatens vurdering 
av grunnlaget for fortsatt rett til sykepenger.»  
 
At planen skal være utarbeidet, innebærer imidlertid ikke nødvendigvis at den er endelig. 
Det understrekes i lovproposisjonen
41
 at arbeidet med oppfølgingsplan skal være en 
dynamisk prosess hvor tiltakene stadig endres og revideres på bakgrunn av den enkeltes 
framgang eller tilbakefall i forhold til helsetilstand og arbeidsevne, samt gjennomføring av 
tilretteleggingstiltak i virksomheten. 
                                                 
39
 St.meld.nr.9 (2006-2007) 
40
 Ot.prp.nr.6 (2006-2007) kapittel 3.3.1 
41
 Ot.prp.nr.6 (2006-2007) kapittel 3.3.1 
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Det er gjort unntak fra plikten til å utarbeide oppfølgingsplaner dersom det anses ”åpenbart 
unødvendig”. Ifølge forarbeidene kan dette være tilfelle dersom sykdom- eller 
skadetilfellene er av en slik art at arbeidstakeren vil vende tilbake til arbeidet uten at det er 
behov for særlige tilretteleggingstiltak på arbeidsplassen.
42
 Et annet eksempel er tilfeller 
der arbeidstakerens sykdomshistorie er så alvorlig at det er klart at personen ikke kommer 
tilbake i arbeid. 
 
Oppfølgingsplanen skal som hovedregel inneholde både mål, aktiviteter og ansvar.
43
 I 
tillegg skal den vurdere arbeidstakerens oppgaver, funksjonsevne og hvilke tiltak for 
tilrettelegging virksomheten kan gjøre i fysiske og organisatoriske forhold for at den 
fraværende kan komme tilbake i arbeid. Forarbeidene nevner bl.a fysisk tilrettelegging, 
anskaffelse av teknisk utstyr, endring av rutiner, arbeidsfunksjoner eller arbeidstid, nye 
arbeidsoppgaver og opplæring eller omskolering. Hvor omfattende planen og tiltakene skal 
være, vil imidlertid avhenge av hvor omfattende funksjonssvikten er, og varigheten av den. 
Oppfølgingsplanen skal dessuten inneholde en oversikt over relevante offentlige 
virkemidler som den enkelte arbeidstaker og virksomhet kan ta i bruk, herunder aktiv 
sykemelding, tilretteleggingstilskudd til bedriftsinterne tiltak osv.
44
 
 
Det følger av forarbeidene til aml. § 3-1 at det forventes at alle virksomheter lager rutiner 
for utarbeidelse av oppfølgingsplaner som en del av det systematiske HMS-arbeidet i 
virksomheten.
45
 Arbeidsgiver plikter etter folketrygdloven § 25-2 å utlevere 
oppfølgingsplanene til NAV dersom etaten ber om det. 
 
For IA-bedrifter ble fristen for å utarbeide oppfølgingsplaner redusert fra åtte til fire uker 
ved revisjon av Protokoll til IA-avtalen av 24. februar 2010. Hensikten var å fremskynde 
                                                 
42
 Ot.prp. nr. 18 (2002-2003) 
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 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 104 
44
 Se nærmere om de ulike offentlige virkemidlene under pkt. 6.6.4.4 
45
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 92 
 27 
påbegynnelsen av arbeidet med mulige tiltak og utprøving av disse, da dette også vil være 
positivt for sykmelders vurdering av grunnlaget for fortsatt sykmelding. Oppfølgingsplanen 
er et viktig grunnlag for sykmelders vurdering av muligheten for gradert sykmelding, og en 
tidligere utarbeidet plan vil følgelig kunne få arbeidstaker raskere tilbake i arbeid helt eller 
delvis. I tillegg skal oppfølgingsplaner utarbeidet i IA-bedrifter sendes direkte til 
sykmelder, slik at sykmelder har en bedre forutsetning for å vurdere gradert sykemelding.  
 
Et eksempel på at arbeidsgiver ikke hadde utført tilstrekkelig oppfølging er TOSLO-2009-
117509. Retten uttalte her at ”det er på det rene at Bring først tok kontakt med A på telefon 
nær tre måneder etter sykmeldingen. I perioden [forut] hadde partene enkelte 
oppfølgingssamtaler uten noen konkret kartlegging av eller plan for As muligheter til å 
fortsette i sitt arbeid” og videre at ”Det ble ikke foretatt noen vurdering av As 
restarbeidsevne eller kartlegging av hvordan hans stilling kunne tilrettelegges. Dette til 
tross for at As fastlege mente at 50 % med lettere arbeidsoppgaver burde være realistisk”. 
Retten kom dermed til at arbeidsgiver ikke hadde oppfylt sin tilretteleggingsplikt bl.a ved 
manglende oppfølging, og oppsigelsen ble derfor kjent usaklig. 
 
Etter at endringen om fristene for IA-virksomheter trådte i kraft i mars 2010, har 
departementet foreslått å endre arbeidsmiljøloven § 4-6 nok en gang slik at tilsvarende 
regler skal gjelde for alle arbeidstakere. Endringene vil tre i kraft fra juni 2011, dersom de 
blir vedtatt.
46
 
 
5.3.3.2 Dialogmøter 
I forbindelse med den nevnte oppfølgingen av Sykefraværsutvalget rapport, ble det i 2007 
også et lovfestet krav til dialogmøte. Aml. § 4-6 fjerde ledd lyder: 
 
                                                 
46
 Departementets høringsforslag med høringsfrist 1. oktober 2010. 
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”Arbeidsgiver skal innkalle arbeidstaker til dialogmøte om innholdet i 
oppfølgingsplanen senest innen tolv uker etter at arbeidstaker har vært helt borte 
fra arbeidet som følge av ulykke, sykdom, slitasje eller lignende”. 
 
Arbeidsgiver plikter innen 12 uker å innkalle arbeidstaker til slikt møte, med mindre dette 
ansees åpenbart uhensiktsmessig, jf. aml. § 4-6 fjerde ledd. Det fremkommer av 
forarbeidene at tilfeller der det er klart at arbeidstaker uansett vil komme tilbake i arbeid, 
eller tilfeller der det er klart at arbeidstaker ikke vil komme tilbake i arbeid, skal omfattes 
av unntaksbestemmelsen.
47
 Under møtet skal deltakerne på nytt vurdere oppfølgingsplanen, 
herunder avklare hva arbeidstakeren kan gjøre på arbeidsplassen og hvilke 
tilretteleggingstiltak som er aktuelle. Hensikten er å sørge for bedre samhandling mellom 
de berørte aktører og bidra til aktiv tilrettelegging og tiltak i virksomheten.  
 
For å styrke oppfølgingen av langtidssykmeldte og bidra til at disse raskere kommer tilbake 
i arbeid og aktivitet, skal det avholdes et nytt dialogmøte senest etter seks måneders 
sykmelding, jf. ftrl. § 8-7. Møtet arrangeres av Arbeids- og velferdsetaten (NAV), og både 
arbeidsgiver og arbeidstaker har plikt til å delta. I møtet skal oppfølgingsplanen 
gjennomgås på nytt, og arbeidsgiver må kunne redegjøre for hvilke bedriftsinterne tiltak 
som er vurdert, og eventuelt resultatene av disse. I det nye høringsforslaget fra 
departementet med høringsfrist 1.oktober 2010 er det foreslått at det i lovteksten skal 
oppfordres til å avholde et tredje dialogmøte der dette er aktuelt. 
 
For IA-bedrifter skal det første dialogmøte avholdes etter åtte uker, i stedet for tolv. I 
tillegg er det fastsatt nærmere regler om hva som bør og skal tas opp i dialogmøtene for 
slike bedrifter. Det oppfordres også til mer kontakt med den sykmeldte gjennom flere 
dialogmøter enn de lovpålagte og en generelt tettere oppfølging. 
 
                                                 
47
 Ot.prp. nr. 6 (2006-2007)  s. 8 
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5.3.3.3 Oppsummering og vurdering 
Som det fremkommer av behandlingen ovenfor settes det krav til så vel arbeidsgiver, 
arbeidstaker, sykmelder, NAV og Arbeidstilsynet under den sykmeldtes fravær. 
Arbeidsgiver plikter å følge opp den sykmeldte ved hjelp av oppfølgingsplaner, 
dialogmøter og tilrettelegging jf. aml § 4-6. Den sykmeldte må på den annen side medvirke 
til oppfølgingen, ved å delta i møter med arbeidsgiver og bidra med relevante opplysninger 
slik at det er mulig for arbeidsgiver å tilrettelegge arbeidet jf. aml. § 2-3 (2) og ftrl. § 8-8. 
Sykmelder plikter å ta stilling til arbeidstakers restarbeidsevne og videreformidle denne til 
arbeidsgiver, samt møte opp til dialogmøter og ved utarbeidelse av oppfølgingsplan dersom 
arbeidsgiver eller arbeidstaker ønsker det, jf. ftrl. § 8-7 og § 25-6. NAV plikter å medvirke 
ved utarbeidelse av oppfølgingsplan, vurderer arbeidsrettede tiltak og avholde dialogmøte 
jf. ftrl. § 8-7. 
 
Arbeidstilsynets oppgave er å sanksjonere brudd på disse pliktene, som alle er regulert i 
folketrygdloven. Arbeidsgiver kan bli ilagt forelegg, tvangsmulkt e.l. jf. aml. §§ 18-6-18-8, 
arbeidstaker kan miste retten til sykepenger og andre støtteordninger fra folketrygden jf. 
ftrl. § 8-8 og § 21-8, mens sykmelder kan miste retten til å utstede sykemelding jf. ftrl. § 
25-6. Det relevante for denne oppgaven er imidlertid at brudd på disse pliktene også vil 
være relevant i forhold til saklighetskravet ved oppsigelse som følge av sykefravær. En tett 
og nærmest uttømmende oppfølging fra arbeidsgiver som likevel ikke fører til nedgang i 
den ansattes sykefravær, kan være et moment i vurderingen av om arbeidstakerens 
sykefravær er en saklig grunn til oppsigelse. I samme retning vil det kunne vektlegges at 
arbeidstakere ikke medvirker. Dette vil som nevnt frita arbeidsgiver for utarbeidelse av 
oppfølgingsplan og senere kunne påvirke saklighetsvurderingen. På samme måte kan 
manglende oppfølging være et moment som taler i arbeidstakers favør. En mer praktisk 
konsekvens av manglende medvirkning fra arbeidstakers side vil i enkelte tilfeller være at 
arbeidsgiver som følge av dette kan ha saklig grunn til oppsigelse etter § aml. § 15-7, men 
dette vil ikke bli behandlet her. 
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5.3.4 Tilretteleggingstiltak 
Hvilke tiltak som kan være aktuelle kommer selvsagt an på hva som kan få arbeidstaker 
tilbake i jobb, og kan følgelig være av ulik karakter. Eksempler på ulike tiltak kan 
hovedsakelig deles i tre; endring på arbeidsplassen, endring i rutiner eller tiltak direkte 
rettet mot arbeidstakers person.  
 
Endring på arbeidsplassen kan for eksempel bestå i tilpasning av kontor, installasjon av 
heis, tilrettelegging for bruk av rullestol ol. Endrede rutiner kan innebære endring av 
arbeidstid, endring av arbeidsoppgaver eller hjelp og veiledning fra andre arbeidstakere. 
Endring av arbeidstid ble uttrykkelig nevnt i lovteksten etter endringene i 2003 for å 
understreke at arbeidsgiver plikter å undersøke om dette kan være et aktuelt virkemiddel. 
Tiltak direkte rettet mot arbeidstakers person kan være avhjelp av den konkrete 
yrkeshemming ved oppøving av funksjoner, anskaffelse av proteser, særskilt tilrettelagt 
trening, opplæring eller omskolering. Det sentrale er imidlertid at arbeidsgiver så langt det 
er mulig forsøker å hjelpe til gjennom konkrete tiltak som kan får arbeidstaker tilbake i 
jobb. 
 
Arbeidsgiver skal kunne søke sakkyndig bistand hos NAV eller andre for å undersøke 
hvilke tiltak som er hensiktsmessige. Han må også undersøke hvilke muligheter det er for 
støtte til aktuelle tiltak gjennom NAV og folketrygden, da dette vil ha betydning for hvor 
langt kravet til tilrettelegging strekker seg. Et eksempel på at arbeidsgiver ikke i 
tilstrekkelig grad hadde utredet hvilke muligheter det var for hjelpetiltak, er LE-1990-479. 
En halvt uføretrygdet, sterkt synshemmet mann ble oppsagt fra en arbeidsmarkedsbedrift 
på grunn av nedsatt yteevne. Oppsigelsen ble kjent ugyldig på grunn av utilstrekkelig 
saklig grunn. Bedriften hadde unnlatt å foreta tilstrekkelig utredning av mulighetene for 
tekniske hjelpetiltak. Arbeidsgiver anførte at det ville bli stopp i gjennomstrømningen i 
arbeidsmarkedsbedriftene dersom man går for langt i å etablere tekniske tiltak. Retten 
uttalte at spørsmålet om de aktuelle tiltakene ville nærmet seg denne grensen, kunne det 
først tas stilling til når behov og muligheter for tekniske tiltak i den aktuelle 
arbeidstakerens arbeidssituasjon var blitt utredet. 
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5.3.5 Momenter i tilretteleggingsvurderingen 
Hvilke momenter som skal tillegges vekt i tilretteleggingsvurderingen er hovedsakelig 
trukket opp i forarbeidene til aml. § 4-6 og gjennom rettspraksis. Forarbeidene nevner 
uttrykkelig ”virksomhetenes art, størrelse, økonomi og arbeidstakers forhold”. 48 De øvrige 
momentene som er listet opp i denne avhandlingen er enten trukket opp i praksis eller må 
etter min mening tillegges vekt på bakgrunn av reelle hensyn. Tilretteleggingsplikten 
fastlegger en rettslig standard gjennom uttrykket ”så langt det er mulig”, og momentene i 
forarbeidene er derfor ingen uttømmende liste over hvilke momenter som er relevante. 
Følgelig må det også være forsvarlig å tillegge andre momenter vekt, når disse må antas å 
ha relevans ved fastleggelsen av bestemmelsen rekkevidde. 
 
Forhold på arbeidsgivers side 
5.3.6 Virksomhetens størrelse 
I vurderingen av om arbeidsgiver har oppfylt sin tilretteleggingsplikt viser for det første 
virksomhetens størrelse være av betydning. Større bedrifter har for det første ofte flere og 
bedre muligheter til tilrettelegging av arbeidsplassen. Lokalene kan ofte være større, slik at 
det fysisk vil være lettere f.eks å la arbeidstaker bytte kontor eller bruke heisen i en annen 
del av bygningen. En mindre virksomhet har kanskje ikke de samme forutsetninger for å 
gjennomføre slik fysisk tilrettelegging som større virksomheter. På den annen side må også 
små virksomheter vurderes skjønnsmessig. Dersom bedriften leier lokaler i et stort bygg, 
må det stilles større krav til fysisk tilrettelegging av arbeidsplassen. Selv om virksomheten 
er liten og med få ansatte, vil mulighetene for tilrettelegging kunne være like gode som for 
større bedrifter. Hvilke tiltak virksomheten i slike tilfeller plikter å gjennomføre, vil da ofte 
bero på virksomhetens økonomi.  
 
Større bedrifter vil ofte også ha bedre mulighet til å endre den ansattes arbeidsrutiner. Med 
flere ansatte vil det kanskje være større spillerom for den ansattes arbeidstid. En endring av 
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 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 104 
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arbeidstiden vil dermed være et lett virkemiddel i tilretteleggingen for å få den ansatte 
tilbake i arbeid. En liten virksomhet derimot, kan ha større problemer med en slik endring. 
 
Store bedrifter vil dessuten kunne ha større muligheter til å endre den ansattes 
arbeidsoppgaver. I tillegg kan det være lettere å få hjelp og avlasting av andre med 
tilsvarende oppgaver. En liten virksomhet vil i noen tilfeller ha vanskeligere for å gi den 
ansatte annet arbeid, fordi det kanskje bare finnes en eller to stillinger som den ansatte er 
kvalifisert for.  Det må imidlertid som tidligere nevnt merkes at plikten til å anskaffe den 
ansatte annet arbeid, ikke innebærer at andre arbeidstakeres rettigheter innskrenkes, jf. Rt. 
1995 s. 227.
49
 
 
At bedriften størrelse vil ha betydning for hvor langt tilretteleggings- og 
omplasseringsplikten strekker seg, er også lagt til grunn av Borgarting lagmannsrett i LB-
2000- 3513. Lagmannsretten uttalte her at ”en mindre bedrift har begrensede muligheter 
for omplassering eller omlegging av arbeidsrutinene tilpasset en yrkeshemmet 
medarbeider”.  Motsatt vei uttalte lagmannsretten i LG-2006-100708 at ”arbeidsgiver er 
en svært omfattende virksomhet med 8.500 ansatte innenfor et mangfold av stillinger og 
arbeidsoppgaver. Dette er omstendigheter som skjerper kravene til arbeidsgivers innsats 
etter § 13 nr. 2.”. I samme retning gikk TOSLO-2009-117509; ”retten har ved 
vurderingen lagt vekt på at det er tale om en større bedrift”. 
5.3.7 Virksomhetens økonomi 
Økonomisk solide virksomheter har ofte større muligheter for å gjennomføre tiltak som kan 
være kostnadskrevende. En bedre økonomi kan derfor skjerpe kravet til tilrettelegging. I 
rettspraksis ser man imidlertid at store bedrifter med god økonomi har en større 
tilretteleggingsplikt enn små bedrifter med tilsvarende økonomi i forhold til størrelse. 
Virksomheter med mindre resurser vil imidlertid også ha et vidtrekkende ansvar etter § 4-6 
første ledd.  I slike tilfeller må de konkrete forhold vurderes skjønnsmessig, men det kreves 
at arbeidsgiver gjør grundige undersøkelser for å finne hensiktsmessige løsninger/bistand i 
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 Se nærmere om dommen under  pkt. 5.3.16 
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forbindelse med arbeidstaker sykdom. Det er etter min mening ingen grunn til at små 
virksomheter med fysisk mulighet for tilrettelegging og solid økonomi skal ha en mindre 
tilretteleggingsplikt enn store bedrifter. Forskjellen må etter min vurdering i stedet få utslag 
ved krav til omplassering. 
50
 En virksomhet som ikke har benyttet seg av de tilbud og 
muligheter som finnes, eksempelvis fra NAV, kan etter min mening uansett ikke påberope 
seg at økonomien gjør det umulig å tilrettelegge arbeidet for arbeidstakeren. I 
departementets høringsforslag i 2010 om endring i arbeids- og folketrygdloven uttales det i 
forbindelse med arbeidsgivers tilretteleggingsplikt at ”så lenge eksisterende 
muligheter/tilbud ikke er benyttet, kan heller ikke en virksomhet med dårlig økonomi 
påberope seg at økonomien gjør det umulig å tilrettelegge arbeidet for arbeidstaker”.  51 
Lovgiver uttrykker med dette at utnyttelse av muligheter og tilbud bør være et relevant 
moment. 
 
5.3.8 Virksomhetens art 
Også virksomhetens art er et relevant moment i vurderingen av tilretteleggingsplikten. Helt 
generelt kan man si at det ofte vil være lettere å tilrettelegge arbeidet for såkalte 
”innearbeidende” arbeidstakere. Dette vil si arbeidstaker som f.eks sitter på kontor og 
driver med salg og service, innkjøp, markedsføring ,regnskap og lignende. I slike tilfeller 
vil det være lettere å tilpasse den fysiske arbeidssituasjonen, både ved endring av 
arbeidstid, fysisk tilrettelegging og ved hjelp fra andre. I tillegg vil det være lettere å 
omplassere arbeidstakere. Bedriften har ofte mange lignende stillinger, slik at en overføring 
til annen stilling ikke blir spesielt utfordrende. 
 
For fysisk ”utarbeidere” derimot, det vil si arbeidstakere som jobber utenfor bedriften, det 
være seg servicepersoner, rørleggere, malere, snekkere, gartnere og lignende, vil 
tilrettelegging ofte være vanskeligere. En rørlegger med ryggproblemer vil vanskelig kunne 
forsette i sitt arbeid som rørlegger. Ofte arbeider de alene, bærer tungt og har belastende 
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 Se nærmere om betydningen av offentlig støtteordninger under pkt. 5.3.9. 
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arbeidsstillinger, noe som gjør arbeidet helsemessig umulig. I slike situasjoner kan 
arbeidets art tilsi at tilrettelegging blir så vanskelig og kostnadskrevende at det bør stilles 
små krav til arbeidsgivers fysiske tilrettelegging. I tillegg vil det ofte være vanskelig å 
omplassere arbeidstakeren. En utdannet rørlegger vil ofte ikke være kvalifisert for en jobb i 
regnskap eller som innkjøper. I visse tilfeller kan det imidlertid være mulig at rørleggeren 
kan omskoleres til andre stillinger i bedrifter. Dette forutsetter imidlertid at det er andre 
ledige aktuelle stillinger, slik at arbeidstakerens nye stilling ikke går på bekostning av 
andre arbeidstakere, jf. Rt. 1995 s. 227.  Også virksomhetens størrelse og økonomi vil da 
spille inn. 
5.3.9 Hjelp og økonomisk støtte fra det offentlige 
Bestemmelsene om arbeidstakere med redusert arbeidsevne ligger nær opp til NAVs 
virkeområde. NAV har utviklet ulike spesialtjenester for yrkesmessig attføring, dvs. ulike 
tiltak som skal bidra til å få arbeidstaker tilbake i arbeid. Tjenestene omfatter både hjelp til 
å klarlegge og utvikle yrkeshemmedes arbeidsevne og økonomisk kompensasjon til 
arbeidstaker/arbeidsgiver ved slike tiltak. Eksempler på ulike tiltak kan være: 
 Individuell oppfølging, avklaring og arbeidsrettet rehabilitering. Dette er 
et utvidet tilbud om individtilpassede tjenester som kan føre til raskere 
tilbakevending til arbeid. Ordningen trådte i kraft i august 2007 og er en del av 
prosjektet ”Raskere tilbake”. 
 Behandlingstilbud lettere psykiske og sammensatte lidelser.  
Sykmeldte med sammensatte og lettere psykiske lidelser kan få behandling hos 
psykolog- eller psykiater i opptil 18 uker, og får da behandling raskere enn ved å stå 
i den ordinære spesialistkøen. 
 Gradert sykmelding skal brukes dersom den sykmeldte kan utføre deler av sine 
vanlige arbeidsoppgaver, enten ved å arbeide redusert tid eller ved å bruke lengre 
tid på å utføre arbeidsoppgavene. Gradert sykemelding skal også brukes når den 
sykmeldte delvis kan utføre nye arbeidsoppgaver. Dette gjelder også etter 
tilrettelegging gjennom bedriftsinterne tiltak. 
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 Aktiv sykmelding innebærer at den sykmeldte er i aktivisering/ arbeidstrening på 
arbeidsplassen. Bestemmelsen er foreslått opphevet i departementets høringsforslag. 
 Reisetilskudd kan gis til arbeidstakere som har behov for transport til og/eller fra 
arbeidsstedet på grunn av helseplager. Reisetilskudd gis i stedet for sykepenger eller 
arbeidsavklaringspenger.   
 Arbeidsplassvurdering kan foretas av fysioterapeut eller ergoterapeut som ved 
besøk på den enkelte arbeidsplass vurderer mulige tilretteleggingstiltak som kan 
føre til at sykmelding kan unngås eller at arbeidstaker kan gjenoppta arbeidet helt 
eller delvis. 
 Hjelpemidler på arbeidsplassen. Hvis arbeidstakeren trenger spesielle 
hjelpemidler for å klare jobben sin, kan han/hun søke NAV om økonomisk støtte til 
dette.   
 Unntak fra arbeidsgiverperioden. En arbeidsgiver kan søke om unntak fra 
ansvaret for å utbetale sykepenger i arbeidsgiverperioden ved  langvarig/ kronisk 
sykdom hos arbeidstaker. 
 Arbeidsrettede tiltak er aktuelt i forbindelse med skolegang, kurs, hospitering , 
arbeidstrening mm. for at arbeidstakeren skal kunne komme i arbeid. Tiltakene kan 
benyttes allerede i sykepengeperioden. 
 
NAV kan følgelig tilby en rekke virkemidler og tiltak for personer som er sykmeldt, eller 
som står i fare for å bli det. Som nevnt gir folketrygdloven § 8-20 arbeidsgiver adgang til å 
kreve refusjon av NAV for utbetalte sykepenger til arbeidstakere med ”særlig høyt 
sykefravær”. I forhold til denne bestemmelsen har NAV i sine retningslinjer lagt til grunn 
at fravær utover 35 dager i året eller 25 dager i arbeidsgiverperioden fordelt på minst 5 
fraværstilfeller, må anses for å være et særlig høyt sykefravær.
52
 Noen av virkemidlene 
krever at arbeidstakeren selv søker om hjelp eller tilskudd. I slike tilfeller er det viktig at 
arbeidsgiver opplyser sine arbeidstakere om denne muligheten. I andre tilfeller kan 
arbeidsgiver selv søke på vegne av arbeidstaker.  
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 Rettsadata.no,  kommentar til § 8-20 av Olaug Kristine Bakke 
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Etter min mening vil virksomhetens arbeid med å få økonomisk kompensasjon eller annen 
hjelp til sine tiltak også kunne tillegges vekt ved vurderingen av om virksomheten har 
oppfylt sin tilretteleggingsplikt. Dersom bedriften ikke har benyttet seg av økonomiske 
stønader ved oppfølging og tilrettelegging, samt hjelp fra NAV til kartlegging av hvordan 
situasjonen best skal kunne løses, vil dette kunne tale imot at bedriften har forsøkt å 
tilrettelegge ”så langt det er mulig”.  
 
Dette er også slått fast i juridisk teori; ”Virksomhetens økonomiske forutsetninger for å 
kunne sette i verk tiltak må vurderes i lys av offentlige tilskuddsordninger”.53 Det samme er 
uttalt i høringsforslaget med høringsfrist 1. oktober 2010”så lenge eksisterende 
muligheter/tilbud ikke er benyttet, kan heller ikke en virksomhet med dårlig økonomi 
påberope seg at økonomien gjør det umulig å tilrettelegge arbeidet for arbeidstaker”. 
 
På den annen side forutsetter også dette aktiv medvirkning fra den sykmeldte selv, både til 
å kartlegge situasjonen og plan for videre oppfølging og tilrettelegging. I tillegg bør 
arbeidstaker selv søke om støtte der det kreves personlig søknad. Momentet taler derfor 
etter min mening kun imot arbeidsgiver dersom arbeidstaker har oppfylt sin 
medvirkningsplikt, på samme måte som ved vurderingen av kravet til medvirkning fra 
arbeidstaker ved utarbeidelse av oppfølgingsplaner.
54
 
 
5.3.10 IA-virksomheter 
Det må i enkelte tilfeller stilles noe høyere krav til tilrettelegging for arbeidstakere som 
jobber i IA-virksomheter jf. pkt. 3.2. Disse virksomhetene har i tillegg en egen 
kontaktperson i NAVs arbeidslivssenter og tilgang til mer hjelp, veiledning og økonomiske 
støtteordninger enn virksomheter som ikke er en del av avtalen, herunder  
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 Arbeidsrett.no, kommetar til § 4-6 av Aili Stenseth Vatvedt 
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 Se nærmere om arbeidstakers medvirkningsplikt under pkt. 5.3.11 
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 Tilretteleggingstilskudd; kan gis til arbeidsgiver som kompensasjon for 
merutgifter eller merinnsats i forbindelse med nødvendig tilrettelegging, utprøving 
og opplæring i nye arbeidsoppgaver, eller praktisk hjelp som arbeidstakeren har 
behov for (forbeholdt IA-virksomheter). 
 BHT-tilskuddhelsetjeneste. IA-virksomheter kan helt eller delvis få refundert 
utgiftene til bruk av bedriftshelsetjeneste fra NAV. Det forutsetter at 
bedriftshelsetjenestenes arbeid bidrar til at arbeidstakere kan unngå sykmelding, 
eller hvis sykmeldte eller personer med redusert arbeidsevne tilbakeføres til 
arbeid (forbeholdt IA-virksomheter).  
 
I RG 2005 s.807 (Sosialsenter) som gjaldt plikten til tilrettelegging og omplassering etter 
dagjeldende aml. § 13 uttalte retten at: ”Det fremgår av forarbeidene til § 13 nr. 2 at « det 
må gjøres betydelige anstrengelser for å hjelpe en arbeidstaker som har blitt yrkeshemmet 
slik at vedkommende kan fortsette i virksomheten » (Innst.O.nr.10 (1976-1977)). En 
oppsigelse av henne vil således være usaklig fordi kommunen som arbeidsgiver ikke 
tilstrekkelig samvittighetsfullt og grundig har fulgt opp sin plikt.  At kommunen har sluttet 
seg til avtalen om et inkluderende arbeidsliv som skal ha rom for personer med midlertidig 
eller varig redusert arbeidsevne, understreker det ansvar kommunen har som 
arbeidsgiver”.  
 
Etter min mening vil det sentrale spørsmålet bli om IA-virksomheten reelt sett har benyttet 
seg av den særlige hjelpen de tilbys. Har den ikke det, kan bedriften ikke påberope seg at 
den har tilrettelagt ”så langt det er mulig” jf. § 4-6. 
 
Forhold på arbeidstaker side 
5.3.11 Arbeidstakers medvirkningsplikt 
Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt må vurderes i sammenheng med den ansattes plikt til å 
medvirke ved tilretteleggingen. Det følger direkte av arbeidsmiljøloven § 2-3 annet ledd 
bokstav f og g at arbeidstaker plikter å ”medvirke ved utarbeiding og gjennomføring av 
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oppfølgingsplaner ved helt eller delvis fravær fra arbeidet på grunn av ulykke, sykdom, 
slitasje eller lignende,” og ”delta i dialogmøte etter innkalling fra arbeidsgiver jf. § 4-6 
fjerde ledd”. Også folketrygdloven krever aktiv medvirkning fra arbeidstaker. Lovens § 8-8 
gir den ansatte en plikt til ”å gi opplysninger til arbeidsgiveren og Arbeids- og 
velferdsetaten om egen funksjonsevne og bidra til at hensiktsmessige tiltak for å 
tilrettelegge arbeidet og utprøving av funksjonsevnen blir utredet og iverksatt”. 
 
Arbeidstaker har dermed en medvirkningsplikt allerede ved sykdommens begynnelse og 
gjennom hele sykdommens varighet. Ansatte plikter å gi opplysninger til arbeidsgiver og 
NAV om egen funksjonsevne ved sykemelding slik at aktuelle tiltak kan settes i gang 
raskest mulig. Videre plikter arbeidstakeren å snakke med arbeidsgiver om mulige 
tilrettelegginger og være med å bruke de virkemidler som står til rådighet, eksempelvis fra 
Hjelpemiddellageret.
55
 På den annen side plikter arbeidstakeren bare å gi opplysninger om 
sin arbeidsfunksjon. Arbeidstaker har ingen plikt til å gi arbeidsgiver medisinske eller 
andre private opplysninger jf. ftrl. § 8-8. Forarbeidene til § 8-8 uttykker avveiningen slik: 
”Tiltak rettet inn mot den enkelte arbeidstakers behov må til en viss grad basere seg på 
individuelle opplysninger. Dette reiser problemstillinger i forhold til arbeidstakers 
taushetsrett. Utgangspunktet må være at denne type tilrettelegging skal bygge på en 
vurdering av restarbeidsevne, i motsetning til en medisinsk diagnose. Fokus skal således 
rettes mot hva arbeidstaker kan og ikke kan gjøre av arbeidsoppgaver. Det er svært viktig 
at arbeidstakerens opplysningsplikt og arbeidsgivers plikt til individuell tilrettelegging ikke 
medfører utilbørlig press på arbeidstakeren om å utlevere forhold av privat art, for 
eksempel pågående utredning av alvorlig sykdom, psykiske kriser, komplikasjoner i 
forbindelse med abort/graviditet osv. På den annen side må det stilles visse krav til 
arbeidstakerens medvirkning i tilretteleggingsprosessen. Arbeidstakers bidrag er en 
forutsetning for at arbeidsgivers sykefraværsarbeid skal ha en reell effekt. […]. Det er i 
denne forbindelse viktig å understreke at medlemmet ikke plikter å gi medisinske eller 
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folketrygden. 
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sensitive opplysninger, men skal opplyse om hva han eller hun mener å kunne utføre av 
oppgaver”.56 
 
Dersom en arbeidstaker ikke vil medvirke, vil arbeidsgiver bli regnet som fritatt fra sin 
plikt til å utarbeide en oppfølgingsplan og tilrettelegge arbeidet, i tillegg til at arbeidstaker 
mister sin rett til sykepenger, jf. folketrygdloven § 21-8. Konsekvensene kan begrunnes i 
forutsetningen om at vellykket tilbakevending til arbeidet for den ansatte forutsetter en 
dialog mellom partene for at begge skal tilfredsstille sine plikter som følge av sykdommen. 
Et eksempel på at retten la betydelig vekt på arbeidstakers manglende medvirkning er 
NAD-1986-222. Retten la i denne saken til grunn at ” Det er rettens bestemte inntrykk at A 
selv i liten grad har medvirket til å lette sin arbeidssituasjon. Hans negative holdning til 
arbeidet ved boremaskinen er illustrerende i så måte. Retten er ikke i tvil om at dersom A 
selv hadde vist vilje til samarbeid, ville han på sikt kunnet regne med omplassering til 
adskillig lettere arbeid. På det tidspunkt han gikk fra boremaskinen tilbake til platesaksen, 
var der ingen alternativ arbeidsplass for ham, og arbeidet ved platesaksen hadde 
bedriftledelsen lagt til rette for A's situasjon så langt det var praktisk mulig. Retten kan 
således ikke se at bedriften har handlet i strid med bestemmelsen i arbeidsmiljøloven §13 
nr. 2.” 
5.3.12 Skaden/ulykken/sykdommen er oppstått på arbeidsplassen 
Det er i prinsippet uten betydning om arbeidsreduksjonen er oppstått på grunn av arbeidet 
eller ikke. Departementet har imidlertid uttrykt at arbeidsgivers plikter er særlig vidtgående 
dersom yrkeshemmingen har sammenheng med arbeidsforholdene eller forsømmelser fra 
arbeidsgivers side: ” Arbeidsgiverens plikter etter § 13 må imidlertid være særlig 
vidtgående dersom en yrkeshemming har sammenheng med forholdene på arbeidsplassen. 
Ikke minst gjelder dette dersom de aktuelle tiltak også er ønskelige for å hindre eller 
begrense risikoen for tilsvarende yrkeshemminger hos andre arbeidstakere.”57 
Departementets uttalelser var knyttet til ordlyden slik den lød før lovendringen i 2003, men 
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reelle hensyn tilsier at det må legges til grunn også slik § 4-6 lyder i dag, da bestemmelsens 
innhold kun er utvidet, ikke endret.  
5.3.13 Sykefraværets lengde 
Virksomhetens tilretteleggingsplikt vil alltid måtte vurderes ut fra hvor lenge sykefraværet 
antas å ville vare. Dersom det er klart at sykefraværet kun vil vare en kortere periode, f.eks 
et brukket ben el. kan det i noen tilfeller stilles lavere krav til tilrettelegging og 
omplassering. Er arbeidstakeren for det meste i ro på arbeidsplassen, vil kanskje en 
rullestol eller tilpasset skrivepult være enkelt å tilrettelegge. Er imidlertid arbeidstakeren 
avhengig av friske ben i sitt arbeid, typisk ved fysisk arbeid, vil kanskje kostnadene ved en 
tilrettelegging eller omplassering være for tidkrevende og økonomisk ulønnsomt til at det 
kan kreves ved et antatt kort fravær. I forarbeidene til aml. § 4-6 uttales det at ”varigheten 
av den reduserte arbeidsevnen [vil] være et sentralt moment ved vurderingen av 
arbeidsgivers plikter i det enkelte tilfellet. Det vil for eksempel ikke være rimelig å pålegge 
arbeidsgiver omfattende utgifter til ombygging med videre dersom det dreier seg om 
tilretteleggingsbehov av begrenset varighet”.58 I andre sammenhenger vil det være klart at 
sykefraværet kan bli langvarig, og i slike tilfeller vil tilretteleggingsplikten stille krav om at 
begge parter kommer raskt i gang med planlegging og igangsetter langt mer omfattende 
tiltak enn ved korte fravær. 
5.3.14 Arbeidstakers alder og ansiennitet 
Rettspraksis viser at det også vil være av betydning hvor lenge arbeidstakeren har vært 
ansatt i virksomheten, og den ansattes alder. Arbeidsgivers forpliktelser vil som regel være 
mer omfattende for de som har lang ansiennitet og for eldre arbeidstakere. Dette henger 
sammen med at eldre arbeidstakere ofte vil ha vanskeligere for å skaffe seg nytt arbeid, og 
at lang og tro tjeneste skal belønnes med strengere krav til arbeidsgiver..  
 
Et eksempel på at arbeidstakers ansiennitet fikk avgjørende betydning er LF-2002-115. En 
yrkeshemmet 52 år gammel produksjonsarbeider med 21 års ansiennitet ble sagt opp. 
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Oppsigelsen ble funnet usaklig og kjent ugyldig. Virksomhetens behov for omlegging og 
innskrenkninger var ikke omtvistet. Tvisten dreide seg kun om utvelgelsen. Av medisinske 
grunner kunne arbeidstakeren ikke ta nattskift, og han trengte hjelp til enkelte 
arbeidsoppgaver. Retten uttaler: «Lagmannsretten kan ikke se at det hovedhensyn som er 
påberopt, at Berg ikke kunne gå nattskift, kan diskvalifisere ham når arbeidsmiljølovens 
vern for yrkeshemmede arbeidstakere tas i betraktning. Om det ikke var plass for ham ved 
etterarbeids- og monteringsavdelingen, står det klart for lagmannsretten at ulempene med 
å beholde Berg i ordinær produksjon, men på særlig to-skiftordning, ikke ville være 
nevneverdige.» Arbeidstakerens ansiennitet måtte følgelig bli avgjørende og oppsigelsen 
kjent ugyldig. 
5.3.15 Forholdet til andre arbeidstakere på arbeidsplassen 
Tilretteleggingstiltak overfor en arbeidstaker kan gå utover andre arbeidstakere på en måte 
som ikke er ønskelig. Dersom eksempelvis en lærer skal få jobbe kortere arbeidsdager eller 
gis mer sammenhengende timeplaner som følge av sin reduserte arbeidsevne, vil dette 
kunne føre til at andre arbeidstakere vil måtte ta tilsvarende flere timer sent på dagen eller 
få mer oppstykkede dager.  
 
I vurderingen av hva som er mulig å gjennomføre av tilretteleggingstiltak må det tas 
utgangspunkt i arbeidsgivers styringsrett,
59
 også overfor andre arbeidstakere jf. blant annet 
Rt. 1995 s. 227. De pliktene arbeidsgiver i arbeidsmiljøloven kapittel 4 er tillagt med 
hensyn til forebyggende tiltak/organisering av arbeidsplassen for alle arbeidstakere vil i den 
forbindelse utgjøre en viktig skranke for styringsretten og hvor langt plikten etter § 4-6 skal 
strekkes for å tilrettelegge for én enkelt arbeidstaker. 
 
Dette har også blitt understreket i rettspraksis. I LG-2007-124516 uttalte retten at 
”Arbeidsgivers plikt til å forsøke å tilpasse arbeidet er riktignok relativt vidtgående, men 
går likevel ikke så langt at andre ansatte over tid må utføre sentrale arbeidsoppgaver for A 
som ledd i tilpasning for henne.” 
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5.3.16 Omplassering 
Den ansatte skal først og fremst gis anledning til å fortsette i sitt vanlige arbeid, jf. § 4-6 
første ledd. Det er først når individuell tilrettelegging ikke er mulig, at arbeidsgiver plikter 
å se etter annet passende arbeid til arbeidstakeren – såkalt omplassering. I hvilken grad det 
skal gjennomføres tiltak for at arbeidstakerens skal få beholde sitt vanlige arbeid, kan være 
et vanskelig avveiningsspørsmål hvor hensynet til arbeidstakerens eget ønske må veie 
tungt, jf. juridisk teori.
60
 Hvis det er nødvendig å foreta en intern omplassering, skal 
arbeidstakeren og arbeidstakerens tillitsvalgte tas med på råd, jf. bestemmelsens annet ledd. 
Også hovedavtalen mellom LO og NHO § 10-3 slår fast et ansvar for arbeidsgiver til å 
samarbeide med den yrkeshemmende og – hvis denne samtykker – også med de tillitsvalgte 
i aktuelle avdelinger og eventuelt med attføringsutvalget i virksomheten om gjennomføring 
av tiltak etter § 4-6. Dersom bedriften har bedriftshelsetjenesten skal denne også kobles 
inn, jf. § 3-3. 
 
I utgangspunktet vil de samme hensyn som gjør seg gjeldende for virksomhetens krav til 
tilrettelegging også gjøre seg gjeldene i forhold til omplassering. Momentene det er 
redegjort for under pkt. 5.3.4 vil derfor i all hovedsak også gjelde ved en vurdering av 
kravet til omplassering. 
 
Hovedregelen for omplassering er at også denne plikten strekker langt; ”arbeidsgivers 
plikter er betydelige”, jf. forarbeidene.61 Arbeidstaker skal så langt det er mulig forsøke å gi 
arbeidstakeren annet passende arbeid i bedriften.  
 
Det finnes imidlertid en grense for hvor langt omplasseringsplikten går. Høyesterett har i 
Rt. 1995 s. 227 innskrenket arbeidsgivers tilretteleggingsplikt i tilfeller der arbeidstakers 
rett til omplassering går på bekostning av andre arbeidstakere. I dommen var det på det 
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rene at en arbeidstakeren ikke kunne fortsette i sitt vanlige arbeid som hjelpemann på en 
renovasjonsbil, fordi han pga. vantrivsel og stress i arbeidet utviklet eksem. Kommunen 
som arbeidsgiver gjorde flere forsøk på å få vikarer til avlastning i hans arbeid eller gi han 
annet passende arbeid, dog uten å lykkes. Renovatøren prosederte imidlertid på at hans 
situasjon som yrkeshemmet ga han krav på at en annen arbeidstaker skulle pålegges å bytte 
arbeid med han. I forbindelse med denne anførselen uttaler Høyesterett: ”Som nevnt av den 
ankende part, er det i forarbeidene til arbeidsmiljøloven klare indikasjoner på at 
arbeidsgivers forpliktelser overfor den yrkeshemmete skal være betydelige. Dette går både 
på plikten til å tilrettelegge den yrkeshemmetes virksomhet slik at han kan fortsette i sitt 
vanlige arbeid, og på plikten til om nødvendig å skaffe han annet arbeid. Det finnes 
imidlertid intet om hvordan man skal forholde seg hvis den yrkeshemmete bare kan hjelpes 
på bekostning av andre arbeidstakere. Jeg finner for min del vanskelig å tolke aml. § 13 nr. 
2 slik at andre arbeidstakeres rettigheter kan settes til side eller innskrenkes til fordel for 
den yrkeshemmete. Noe slikt ville etter min mening ha krevet klar tale i lovtekst eller i 
allefall i forarbeider. Derimot kan saken kanskje stille seg annerledes hvis arbeidsgiveren 
innenfor rammen av sin vanlige styringsrett kan beordre en annen arbeidstaker til å ta over 
den yrkeshemmetes arbeid, også om dette skjer mot vedkommendes ønske. Jeg tenker da på 
de tilfelle der arbeidskontrakten er slik utformet at den dekker begge stillingene.”  
 
Dommen viser at det settes visse grenser for arbeidsgivers krav til omplassering, samtidig 
som den åpner adgang for at arbeidsgiver kan pålegge arbeidstakere å bytte arbeid dersom 
dette må antas å ligge innenfor arbeidsgiver styringsrett. Etter den såkalte 
grunnpregslæren
62
 kan ikke arbeidsgiver omplassere den ansatte til annen stilling som har 
et annet grunnpreg enn den stillingen han allerede har. I så fall må arbeidsgiver gå til 
oppsigelse for deretter å gi arbeidstaker tilbud om ny stilling. For eksempel kan ikke en 
markedssjef omplasseres mot sin vilje til vaktmester. Dette får betydning for arbeidsgivers 
plikt til å finne annet arbeid til arbeidstakeren; arbeidet kan ikke ha et annet grunnpreg enn 
den han allerede har, med mindre arbeidstaker samtykker. På den annen side kan 
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arbeidstakeren heller ikke kreve omplassering til stillinger han ikke er kvalifisert for, eller 
kreve at arbeidsgiver oppretter en ny stilling. Det er opp til bedriften å vurdere hvilke 
stillinger den til enhver tid skal ha. Dette er således en side av styringsretten som 
omplasseringsplikten ikke kan gripe inn i.
63
 Allerede i forarbeidene til loven av 1977 ble 
det fremholdt at bedrifter ikke kan pålegges å opprette eller beholde stillinger den ikke har 
behov for.
64
 Unntak kan imidlertid forekomme dersom arbeidstakeren er gammel og har 
lang ansiennitet, jf. overfor under pkt. 5.6.14. 
 
Hovedregelen er at bedriften må se hvilke stillinger som er ledige på det tidspunkt 
oppsigelse vurderes jf. aml. § 15-7. Det må imidlertid også kunne legges vekt på om det i 
tiden kort før eller kort tid etter vurderingen er eller har vært ledige passende stillinger. 
Dersom det relativt tidlig kommer frem hvilke stillinger den ansatte kan omplasseres til, må 
bedriften reelt se om det foreligger slike stillinger som kan bli ledige innen kort tid. F.eks 
kan det være at en arbeidstaker med en aktuell stilling skal gå av med pensjon, eller at 
ledelsen allerede har planlagt å øke antall stillinger i en avdeling som arbeidstakeren kan 
omplasseres til. Også slike fremtidige stillinger som kan bli ledige i løpet av kort tid, plikter 
arbeidsgiver å ta i betraktning ved en mulig omplassering av arbeidstakeren. At 
arbeidstakeren skal tilbys en ledig stilling innebærer i realiteten at arbeidstakeren har en 
fortrinnsrett som går foran andre fortrinnsberettigede. En slik ledig stilling kan dermed ikke 
lyses ut. Først når stillingen er blitt tilbudt en arbeidstaker med tilretteleggingsbehov etter 
aml. § 4-6, og det er avklart at vedkommende ikke vil ha denne stillingen, kan stillingen 
lyses ut.  
 
Muligheten for å finne annet passende arbeid må vurderes med utgangspunkt i  hele 
virksomheten som en juridisk enhet, ikke bare enkelte deler eller avdelinger. Dette 
synspunktet er lagt til grunn i RG 2005 s. 807 der en ansatt i Drammen kommune ble 
oppsagt fordi det ikke ble funnet ledige stillinger i sosialtjenesten hvor hun jobbet. Retten 
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uttalte her at ”all kommunal virksomhet kan være aktuell ved omplassering, ikke bare den 
aktuelle avdelingen hvor hun har jobbet”. 
 
I den utstrekning det foreligger muligheter for omplassering, må arbeidstaker som 
utgangspunkt tilbys arbeid som mest mulig svarer til det han har når det gjelder lønn, 
arbeidsoppgaver og stillingsinnhold ellers.
65
 Dersom slike stillinger ikke foreligger, er det 
imidlertid et hovedsynspunkt at det er opp til arbeidstakeren om han vil velge underordnet, 
tyngre, eller dårligere arbeid enn han tidligere hadde. Arbeidsgiver plikter således også å 
tilby arbeidstakeren stillinger som ikke tilsvarer det arbeidstakeren tidligere hadde. 
Oppsigelse er en så alvorlig inngripen at det må være opp tilarbeidstaker om han vil ha 
mindre lønn eller en underordnet stilling, i stedet for å miste arbeidet. 
 
En forutsetning for at arbeid skal anses ”passende”, er at vedkommende arbeidstaker er 
kvalifisert for arbeidet. Bedriften må imidlertid ta hensyn til eldre arbeidstakere og 
arbeidstakere med lang ansiennitet, slik at dette ikke alene er grunn til å ansette yngre eller 
bedre kvalifiserte folk til fordel for den som må omplasseres.  
 
Et eksempel fra rettspraksis er Rt. 2003 s. 1743 hvor retten om kvalifikasjonskravet 
uttrykker: «A har også vist til en uttalelse i Ot.prp.nr.41 (1975-1976), som lå til grunn for 
arbeidsmiljøloven, der det på side 79 i kommentaren til §67 heter at kravet til 
kvalifikasjoner ikke går lenger enn til at vedkommende må ha 'de ferdigheter som normalt 
forutsettes for det aktuelle arbeid'. Slik jeg oppfatter dette, er imidlertid poenget med 
uttalelsen å få frem at det ikke kreves at arbeidstakeren er den best kvalifiserte; meningen 
er ikke at ordet 'ferdighet' skal gi en avgrensning av hvilke typer av kvalifikasjoner som er 
relevante.» Et annet eksempel på dette er en dom fra Borgarting lagmannsrett 23. oktober 
2006.
66
  Dommen gjelder oppsigelse ved omorganisering, men det er etter min mening 
ingen grunn til å anta at retten ikke vil gå like detaljert til verks også ved vurdering av 
omplassering på grunnlag av andre årsaker, herunder sykdom. Dommen omhandler en 
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omorganisering av Posten AS i 2003, hvoretter en kvinne som da var 47 år og hadde 
arbeidet i virksomheten i 26 år, ble oppsagt. Lagmannsretten kom til at oppsigelsen var 
usaklig idet arbeidsgiver ikke hadde oppfylt sin tilbudsplikt etter den dagjeldende 
arbeidsmiljøloven av 1977 § 60 nr. 2. Lagmannsretten uttalte: ”Flertallet kan vanskelig se 
at A ikke var tilstrekkelig kvalifisert for stillingen som administrativ støtte. Dette var i 
funksjon en sekretærstilling med en del tilleggsoppgaver. A hadde sterkere formell 
kompetanse enn G, og en omfattende erfaring fra Posten Norge AS i mange ulike stillinger, 
også innen distribusjon. At hun ikke hadde erfaring fra arbeid oppover mot ledelsen, kan 
ikke være avgjørende.” 
 
I Rt. 1999 s. 1694 drøftet Høyesterett spørsmålet om det var adgang til å kreve prøvetid ved 
omplassering både etter den tilsvarende regelen i loven av 1977 § 13 nr. 2 (nå § 4-6) og § 
60 nr. 2 (nå § 15-7). Høyesterett fastslo her at utgangspunktet er at slik prøvetid ikke kan 
kreves, men at det unntaksvis kunne stilles krav om prøvetid der stillingen var av en slik 
karakter ”at det ikke uten en prøvetid vil kunne la seg konstantere om bedriften har annet 
passende arbeid å tilby”. 
5.4 Saklighetskravet ved vurdering av oppsigelse 
Arbeidsmiljøloven § 15-8 om det særlige oppsigelsesvernet under sykdom kan ses på som 
en nærmere presisering av den generelle regel i § 15-7. Ved den nærmere vurdering av om 
oppsigelse har saklig grunn, er utgangspunktet at saklighetskravet er objektivt. En 
oppsigelse kan derfor ha saklig grunn selv om arbeidstaker ikke subjektivt kan bebreides de 
forhold som ligger til grunn for oppsigelsen, slik det ofte er ved oppsigelser på grunn av 
sykdom. 
 
Kravet til saklig oppsigelse gjelder derfor ved siden av den alminnelige verneperioden og 
arbeidsgivers krav til tilrettelegging og omplassering. Saklighetskravet innebærer at en 
oppsigelse kan underkjennes dersom oppsigelsen sett i et helhetlig perspektiv fremtrer som 
urimelig, selv om kravene til tilrettelegging og omplassering er oppfylt.  
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Både praksis og teori legger til grunn at det skal legges vekt på om en oppsigelse er 
urimelig ved den samlede vurdering av om den har saklig grunn. Dette er utviklet med 
støtte i forarbeidene til arbeidervernloven av 1956, der det ble forutsatt at det skulle vises 
en viss toleranse overfor eldre arbeidstakere og at dette også kunne trekkes inn ved 
saklighetsvurderingen.
67
 Det samme er også understreket i forarbeidene til 
arbeidsmiljøloven av 1977. Her er det dessuten forutsatt at det generelt skal legges vekt på 
om en oppsigelse har slike virkninger, uavhengig av arbeidstakers alder. 
 
Saklighetskravet er en rettslig standard og må derfor tolkes skjønnsmessig på bakgrunn av 
dagens normer og oppfatning. Det har skjedd en betydelig utvikling siden prinsippet 
opprinnelig ble lovfestet ved arbeidervernloven av 1936 § 33, bl.a har 
rimelighetsvurderinger i forhold til den oppsagte fått en større betydning. Subjektive 
rimelighetsmomenter som at oppsigelse vil ramme arbeidstaker hardt, vil således måtte tas i 
betraktning. I lovforarbeidene er det også forutsatt at saklighetskravet må følge den sosiale 
utviklingen ellers i samfunnet.
68
  
 
Nedenfor vil det redegjøre for momenter som særlig skal tillegges vekt i 
rimelighetsvurderingen. Det presiseres imidlertid at særlig tilretteleggingsplikten og 
arbeidstakers medvirkningsplikt, men også de andre momentene i vurderingen av 
tilretteleggingsplikten vil være sentrale momenter i helhetsvurderingen av om en 
oppsigelse er saklig. Det vises derfor til drøftelsen av disse momentene overfor. 
5.4.1 Hensynet til arbeidstaker 
5.4.1.1 Arbeidstakers sykdomsbilde 
Også arbeidstakerens sykdomsbilde vil være et relevant moment ved vurderingen. Dersom 
den medisinske prognosen tilsier at arbeidstakeren relativt raskt vil kunne komme tilbake i 
arbeid, må arbeidsgiver avvente situasjonen. Dette gjelder i utgangspunktet også dersom 
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sykefraværet volder problemer for arbeidsgiver. For eksempel kan situasjonen være at 
arbeidstaker skal ha en nær forestående operasjon, slik at det foreligger holdepunkter for at 
arbeidstaker vil bli bra så fort denne er gjennomført, eller at arbeidstaker skal gjennomføre 
et behandlingsopplegg som ved avslutning skal føre til friskmelding. 
 
Det er først når sykdommens prognose i høy grad er usikker eller antas å bli langvarig, at 
arbeidsgiver har et sterkt behov for avklaring, og i slike tilfeller vil dette ofte være en saklig 
grunn til oppsigelse av arbeidstaker. Ansettelsesforholdet baserer seg på en avtale mellom 
arbeidsgiver og arbeidstaker hvor den ansatte skal stille sin arbeidskraft til disposisjon, mot 
å få lønn fra arbeidsgiver. Selv om sykdomsfravær er en legitim fraværsgrunn, er det i 
juridisk litteratur lagt til grunn at visshet om ytterligere fravær kan innebære at arbeidsgiver 
har saklig grunn til å avvikle ansettelsesforholdet selv om bedriften ikke kan påvise 
ytterligere ulemper ved fraværet.
69
 
 
I praksis er det imidlertid ofte usikkert om, og eventuelt når arbeidstakeren blir frisk og kan 
komme helt eller delvis tilbake i arbeid. I tillegg hender det ikke sjeldens at arbeidstaker 
ikke ønsker eller kan gi et klart svar på sitt sykdomsbilde under henvisning til sin 
taushetsrett.
70
 I slike tilfeller må det trekkes inn ytterligere omstendigheter i 
saklighetsvurderingen, jf. pkt. 6.1 nedenfor. Rettspraksis viser at jo større grad av 
usikkerhet det er rundt sykdomsbilde, desto mindre skal det til for at en oppsigelse anses 
saklig. I utgangspunktet er det arbeidsgiver som må godtgjøre at vilkårene for oppsigelse er 
oppfylt. Men i praksis vil det kun være arbeidstakeren som har mulighet til å dokumentere 
en eventuell snarlig forbedring, også fordi arbeidstakeren har taushetsrett om sin 
medisinske diagnose. Arbeidsgiver har ikke anledning til å undersøke den ansattes sykdom, 
og det vil derfor være arbeidstakeren som i praksis må bære risikoen ved langvarig sykdom 
når sykdomsbilder er uklart. Også domstolene har lagt vekt på at arbeidstaker ikke har klart 
å dokumentere at han eller hun snarlig vil bli frisk, jf. eks. LF-2004-27911 der retten 
uttykker: ”På det tidspunkt oppsigelsen fant sted var det fra As side ikke dokumentert noe i 
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retning av at hun snarlig ville bli frisk”. Oppsigelsen ble funnet saklig. Også i NAD 1984-
85 legger retten vekt på at arbeidstaker ikke kan dokumentere en snarlig friskmelding. 
Arbeidsgivers behov for avklaring fikk da avgjørende vekt. 
5.4.1.2 Andre individuelle forhold 
I praksis har også andre individuelle forhold på arbeidstakers side vært trukket inn, som 
f.eks arbeidstakers familieforhold og økonomi. I ARD 1977-78 s. 214 Oslo ble det vist til 
at arbeidstaker ”har økonomiske forpliktelser i form av bidragsplikt og gjeld vedrørende 
bolig”. I RG 1983 s. 768 Nordre Sunnmøre anførte retten at det måtte sterkere grunner til 
for å si opp en som er familieforsørger enn en som er uten forsørgelsesbyrde. 
 
Det må likevel tas med i betraktningen at de anførte forholdene må avveies mot hensynet til 
bedriftens interesser.
71
 Dersom bedriftens interessert er tungtveiende, vil de i praksis gjerne 
slå igjennom, selv om oppsigelsen kan føre til store skadevirkninger for den som rammes. 
At alder, ansiennitet og andre individuelle forhold blir trukket inn, er i tråd med 
forarbeidene forutsetning om at saklighetskravet skal følge den sosiale utviklingen. Selv 
om de i visse situasjoner blir tatt særlig hensyn til enkelte arbeidstakere, er ikke dette nok 
til at disse ikke kan bli sagt opp på grunn av sykdomsfravær. Det er derfor ikke til å unngå 
at også arbeidstakere som er fraværende på grunn av sykdom, kan bli sagt opp og må søke 
annet arbeid. Se nærmere om denne avveiningen under pkt. 5.4.3. 
5.4.2 Virksomhetens ulemper 
Arbeidstakers behov må imidlertid avveise mot arbeidsgivers ulemper ved å forsette 
arbeidsforholdet. I mange tilfeller skaper ikke arbeidstakers sykefravær nevneverdige 
problemer. Dette gjelder spesielt i større bedrifter hvor kolleger eller eventuelt vikarer kan 
ta over den sykmeldtes arbeidsoppgaver. Rettspraksis viser at virksomhetens ulemper i 
slike tilfeller ofte ikke tillegges større vekt enn de negative konsekvensene oppsigelsen vil 
ha for arbeidstaker. 
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I andre tilfeller vil lange sykefravær skape betydelig større problemer for arbeidsgiver. 
Fraværet kan gjøre det vanskelig for arbeidsgiver å fortsette en jevn og rasjonell drift og 
disponere arbeidsstyrken på en tilstrekkelig god måte. Dersom fraværet skaper ulemper for 
flere kolleger som må ta over arbeidet, vil dette også måtte tillegge vekt i vurderingen. For 
små bedrifter vil en ”permanent vikar” være en økonomisk belastning og også kunne 
medføre høye opplæringskostnader. Enda sterkere står dette momentet dersom den 
sykmeldte er en nøkkelperson som det er vanskelig å erstatte. Eksempelvis kan dette oppstå 
i yrker hvor den sykmeldte har nær og i høy grad personlig kontakt med kundene, 
eksempelvis i konsulentyrker. I andre tilfeller vil det være vanskelig å få tak i en person 
som er kvalifisert for stillingen i det hele tatt, og disse personene vil ofte kreve fast 
ansettelse fremfor vikariater. I slike tilfeller vil hensynet til arbeidsgiver stå sterkt, spesielt 
hvis arbeidsgiver i har oppfylt sin tilretteleggingsplikt og arbeidstaker sykdomsbilde i 
tillegg er usikkert. 
 
5.4.3 Avveiningen av hensynet til arbeidstaker og hensynet til virksomheten 
Ved vurderingen av om oppsigelse som følge av sykefravær er saklig, vil utfallet som 
tidligere nevnt bero på hva som anses rimelig i hvert enkelt tilfelle. Rimelighetsvurderingen 
vil som hovedregel bero på hvilke hensyn som må tillegges størst vekt, enten hensynet til 
arbeidsgiver eller hensynet til arbeidstaker. Det finnes imidlertid ikke noe entydig bilde av 
momentenes vekt. Vurderingstemaene varierer ofte fra sak til sak, selv om sakenes faktiske 
side synes tilnærmet like. 
 
I LG-2006-100708 gikk retten inn på mange av de sentrale momentene ved oppsigelse som 
følge av sykefravær. Retten konkluderte med at det var snakk om en stor arbeidsgiver, noe 
som skjerpet kravene til innsats for tilrettelegging. Det ble også påpekt at bedriftens 
forpliktelse etter IA-avtalen innbar skjerpede forpliktelser. Oppsigelsen ble likevel funnet 
saklig. Arbeidstakeren kunne ikke gå tilbake til sitt gamle arbeid og det ble godtgjort at 
bedriften ikke hadde ledige stillinger i regnskapsavdelingen der arbeidstakeren ønsket å 
jobbe. Bedriften hadde gitt arbeidstaker 2 ½ års permisjon, noe som var lenger enn vanlig, i 
tillegg til fat de hadde forsøkt flere ulike former for tilrettelegging. Det ble også presisert at 
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konsekvensene for arbeidstaker var små, da hun hadde en annen jobb i tillegg. Oppsigelsen 
ble følgelig funnet saklig. 
 
Også i LF-2004-27911 fikk hensynet til arbeidsgiver utslagsgivende vekt. Rette uttalte om 
avveiningen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker i denne saken at ” Selvsagt vil en 
oppsigelse for A få negative konsekvenser for henne. I den alder hun nå er, og etter lang 
tids sykdom, kan det bli vanskelig å få nytt arbeid. Hvis så er tilfelle vil også den 
økonomiske situasjonen bli vanskeliggjort. Disse hensyn må vike mot arbeidsgivers behov 
for avklaring etter så lang tid med fravær på grunn av sykdom”. 
 
RG 1985 s. 577 Tana og Varanger gjaldt en mekaniker som ble ansatt i et bilfirma i 1970. 
Fra 1975 til 1981 arbeidet han som delesjef og senere som kombinert deleekspeditør og 
kontormedarbeider. Han ble angrepet av leddgikt i 1977 og dette førte til mye fravær fra 
arbeidet, noe som ble delvis avhjulpet ved at han ble tilsatt i den kombinerte stillingen. I 
1983 ble han sagt opp fordi fraværene førte til økonomisk tap for bedriften og unormal 
belastning for de øvrige arbeidstakerne. I forhold til dette uttalte retten følgende: ”Retten er 
etter en totalvurdering av de kryssende hensyn som er nevnt overfor kommet til at 
oppsigelsen ikke kan sies å være usaklig, selv om den legger til grunn at arbeidsmiljøloven 
har utvidet arbeidstakernes stillingsvern i forhold til tidligere lovgivning og rettspraksis. 
En arbeidsgiver må være forberedt på at en arbeidstaker unntaksvis kan ha et langvarig 
fravær eller at fraværet i løpet av for eksempel et år overstiger det som måtte være 
gjennomsnittelig fravær for arbeidstakeren i henhold til statistisk materiale, uten at dette 
vil betinge en saklig oppsigelse. Grensen må imidlertid trekkes etter en individuell 
vurdering. I foreliggende sak står en overfor et omfattende fravær gjennom flere år, og 
legeuttalelse tilsier også at situasjonen synes permanent, slik at fravær i noenlunde 
tilsvarende omfang også må påregnes i fremtiden”. 
 
I denne saken måtte det legges til grunn at bedriften hadde oppfylt omplassering- og 
tilretteleggingsplikten i aml. 1977 § 13, hensett til bedriftens størrelse. Arbeidsgiver hadde 
også ellers utøvd et samvittighetsfullt skjønn og retten fant ikke grunn til å sette 
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oppsigelsen til side. Bedriften ble derfor frifunnet for arbeidstakerens krav om at 
oppsigelsen skulle kjennes ugyldig. 
 
En annen sak i samme retning er NAD 1986 s. 222 Bergen. Her hadde en arbeidstaker hatt 
til sammen 320 dager fravær i løpet av de ca. 2 ½ år han hadde arbeidet i bedriften. De siste 
seks måneder var sykefraværet sammenhengende. Det forelå ikke noen yrkesskade og 
bedriften hadde gjort atskillige anstrengelser for å lette hans arbeidssituasjon. Arbeidstaker 
hadde i liten grad medvirket til selv å lette denne, og bedriften hadde overholdt kravene til 
tilrettelegging og omplassering jf. aml. 1977 § 13. Hensynet til arbeidsgiver måtte derfor 
tillegges atskillig vekt og oppsigelsen ble ansett å være saklig. 
 
I motsatt retning går TOSLO-2009-117509. I denne saken ble arbeidsgiver ikke ansett for å 
ha fulgt opp den ansatte slik loven krever, og utført tilstrekkelig tilrettelegging. I tillegg ble 
det vektlagt at det var snakk om en stor bedrift og at en oppsigelse ville ramme 
arbeidstakeren hardt. I forbindelse med det siste uttalte retten at ”endelig har retten lagt 
vekt på at en oppsigelse vil ramme arbeidstaker hardt. Han er 51 år og har vært ansatt i 
selskapet siden 1976 og har lang ansettelsestid i selskapet. Han er i dag 51 år og har vært 
langvarig sykmeldt, noe som gjør det vanskelig for han å få ny jobb, samtidig som det er 
lang tid igjen til ordinær pensjonsalder”. I denne saken hadde imidlertid ikke arbeidsgiver 
oppfylt tilretteleggingsplikten, og dette ble tillagt stor vekt ved vurderingen. 
 
Det finnes mange flere eksempler på at arbeidsgiver ikke har vunnet frem med at en 
oppsigelse på grunn av sykdom er saklig. I all hovedsak gjelder dette tilfeller der 
arbeidsgiver ikke har oppfylt oppfølgings- og tilretteleggingsplikten. Det springende punkt 
vil derfor i praksis nesten alltid være om denne plikten er oppfylt, og bare dersom den er 
det, går retten videre til å avveie hensynet mellom partene for å vurdere sakligheten. Det 
vises følgelig til behandlingen og eksemplene fra rettspraksis under pkt. 5.3.4 flg. hva 
angår tilfeller der oppsigelsene ikke er funnet saklig. Som rettspraksisen i dette kapittelet 
viser, skal det imidlertid mye til for hensynet til arbeidstaker veier tyngre enn hensynet til 
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arbeidsgiver, dersom arbeidsgiver har foretatt tilstrekkelig oppfølging og tilrettelegging, og 
dette likevel ikke medfører nedgang i arbeidstakerens sykefravær. 
6 Oppsummering og vurdering 
6.1 Grunnlag for oppsigelse? 
Som det er redegjort for ovenfor, er det på arbeidsrettens område utarbeidet en rekke 
lovbestemmelser som pålegger arbeidsgiver omfattende plikter under arbeidstakeres 
sykdomsfravær. Den lovbestemte verneperioden, kravet til tilrettelegging og omplassering 
samt kravet til at oppsigelsen helhetlig sett fremtrer som saklig, utgjør de viktigste 
skrankene mot oppsigelser. Samlet sett gir på den annen side disse reglene et omfattende 
vern mot oppsigelse på grunn av sykdom for arbeidstakerne. 
 
Det har i juridisk teori vært anført at hensynet til arbeidstaker ”tilsier i alminnelighet at 
man er restriktiv når det gjelder hva som med rimelighet kan sies å være saklig grunn i 
forhold til sykefravær”. 72 Jeg er enig i dette da både særreglene ved sykefravær og 
premissene for disse kan støtte et slikt syn. Også forarbeider, rettspraksis og dagens særlige 
fokus rundt ”inkluderende arbeidsliv”, både lovmessig og politisk, støtter et bredt og sterkt 
stillingsvern. På den annen side må det være klart at det går en grense for bedriftens plikter 
i slike tilfeller. Dersom bedriften har fulgt reglene om krav til oppfølging, tilrettelegging og 
omplassering nøye, samt utvist konkret skjønn i saken, er det etter min mening ikke 
grunnlag for at en oppsigelse skal underkjennes som usaklig. I slike tilfeller har bedriften 
gjort minst og ofte mer enn hva som kreves etter loven, og når slike tiltak likevel ikke fører 
til bedring i sykefravær, kan dette ikke lenger belastes virksomheten og kolleger.  
 
Det er på det rene at de aller fleste arbeidstakere blir syke en eller flere ganger i løpet av sitt 
arbeidsforhold. Enkelte arbeidstakere blir imidlertid langt oftere og har lengre fravær enn 
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 Evju: Om kontraktsvern s. 277-78 
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det normale. I slike tilfeller må arbeidsgiver så langt det er mulig følge opp den sykmeldte 
arbeidstakeren i samarbeid med NAV, lege og arbeidstakeren selv. I slike situasjoner 
kommer de arbeidsrettelige endringene som er foretatt de siste årene godt til syne. 
Stillingsvernet har fra å være en intern arbeidsrettslig sak mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker, fått en større bredde og et videre anvendelsesområde. Et sykefravær skal ikke 
lenger bare behandles av arbeidsgiver, men flere ulike aktører skal trekkes inn. Det 
offentlige skal medvirke gjennom NAV ved å bidra til en tett oppfølging av den sykmeldte 
i samarbeid med arbeidsgiver, samt bidra til tilrettelegging der dette kan gjøres. Leger og 
andre sykmeldere skal gjennom sitt arbeid ha et sterkere fokus på hvilke oppgaver 
arbeidstaker kan gjøre, på tross av sykdommen. Dette skal skje ved hjelp av nye regler om 
ulike former for sykmelding (gradert/aktiv med mer.) samt lovfestet dialog mellom både 
arbeidsgiver, legen og det offentlige. Og ikke minst er det lovfestet strengere krav til 
arbeidstakeren selv, både gjennom krav til medvirkning ved utarbeidelse av 
oppfølgingsplaner, tilrettelegging og oppmøte på dialogmøter. Sammen skal alle disse 
virkemidlene bidra til at færre arbeidstakere er fraværende fra arbeid i det hele tatt, og de 
som likevel er fraværende, skal forhåpentligvis komme raskere tilbake og fraværene bli 
sjeldnere. Dette forutsetter imidlertid et godt og nært samarbeid mellom alle aktører. 
Dersom en aktør ikke oppfyller sin plikt, vil arbeidet bli betydelig vanskeligere for de 
resterende, noe som rettslig sett kan få utslagsgivende vekt ved adgangen til oppsigelse. 
Dersom arbeidsgiver ikke oppfyller sine klart utformede plikter, vil en oppsigelse i svært få 
tilfeller være gyldig. På motsatt side vil manglende medvirkning fra arbeidstaker, lempe 
kravene til arbeidsgiver, slik at en oppsigelse raskere vil være saklig. Manglende 
medvirkning fra lege og NAV vil direkte få betydning ved at det blir vanskeligere å følge 
den lovpålagte oppfølgingen, samtidig som det indirekte kan bli vanskeligere for 
arbeidsgiver å gå til oppsigelse eller at arbeidstaker mister noe av sitt arbeidsrettslige vern. 
 
De nye reglene har ikke bare betydning for det offentlige og folketrygden, som 
forhåpentligvis vil redusere sine utgifter ved et generelt lavere sykefravær hos alle 
arbeidstakere. Regelen vil også få betydning direkte ved spørsmålet om oppsigelse på 
grunnlag av sykefravær. Med så mange aktører på banen, blir etter min mening ikke bare 
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sykefraværsarbeidet for hver av partene mindre, men grensene for når en oppsigelse på 
grunn av sykefravær er lovlig, vil også bli klarere. De nye lovreglene og forarbeidene til 
disse, har sammen med forarbeider til de eldre bestemmelser, rettspraksis og den rettslige 
standarden i saklighetskravet som til enhver tid følger de samfunnsmessige endringene, har 
de lege lata bidratt til en ny holdning og et sterkere fokus rundt sykefravær, og de rettslige 
sidene ved dette. Arbeidsgivere som følger lovreglene om verneperiode, oppfølging, 
tilrettelegging og omplassering, samtidig som de har et tett og godt samarbeid med de 
andre aktørene, vil etter min mening ikke avskjæres med en ugyldig oppsigelse dersom 
ingen av de overnevnte tiltak virker. Samtidig krever den nye rettstilstanden en mer aktiv 
rolle fra arbeidsgiver, dog med klare retningslinjer og regler. Dersom bedriften lager gode 
sykefraværsrutiner som følger lovens krav, og gjerne litt til, vil oppsigelsen sjelden kunne 
settes til side som ugyldig. 
 
Det må likevel presiseres at en oppsigelse i alle tilfeller må være saklig – oppsigelsen må 
totalt sett fremstå som en rimelig reaksjon. I praksis vil ofte det viktigste vilkåret være om 
kravet til tilrettelegging eller omplassering er oppfylt. Dette antas å være et grunnvilkår for 
at en oppsigelse på grunnlag av sykdom skal kjennes gyldig. Samtidig er det viktig at 
bedriften har gått igjennom de nærmere momenter som etter rettspraksis og teori skal 
vektlegges ved saklighetsvurderingen, herunder arbeidstaker sykdomsbilde. Dersom 
arbeidstaker antas å bli frisk i nær fremtid, vil en oppsigelse sjelden stå seg. I slike tilfeller 
må arbeidsgiver ty til andre løsninger, f.eks omplassering, offentlige støtteordninger eller 
permisjon. Motsatt vil det ofte helle i den andre retningen dersom arbeidstakers 
sykdomsbilde antas å bli langvarig eller er usikkert. I slike tilfeller vil hensynet til at 
bedriften får en avklaring, medføre at oppsigelsen normalt vil være saklig. 
 
Endelig må det nevnes at alle tilfeller må vurderes konkret og skjønnsmessig. De færreste 
tilfeller er like, og særlige forhold rundt virksomheten og arbeidstakerens person skal etter 
praksis vektlegges. Ulike forhold vil derfor kunne ha ulik rettskildemessig vekt, noe som 
igjen kan føre til at en oppsigelse kan slå ut forskjellig i ulike tilfeller. Det viktigste er at 
lovens krav til arbeidsmiljø følges nøye – både av arbeidsgiver og arbeidstaker. 
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